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PENGARUH PELATIHAN KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA 
PESERTA PELATIHAN DI BALAI LATIHAN KERJA 
KOTA PALANGKA RAYA 
ABSTRAK 
Oleh : Nur Bunga Widianty Pertiwi 
 Pengembangan sumber daya manusia umumnya memang merupakan 
keharusan dan kebutuhan yang semakin terasa dewasa ini. Peningkatan 
kompetensi diri dapat dilakukan dengan mengikuti pelatihan kerja. Pelatihan kerja 
berpengaruh terhadap perbaikan dan pengembangan sikap, cara bekerja, tingkah 
laku, pengetahuan dan keterampilan serta moral pekerja sehingga menciptakan 
prestasi kerja yang baik dan mendapat hasil yang optimal. Penelitian ini akan 
difokuskan pada pengaruh pelatihan kerja terhadap prestasi kerja peserta pelatihan 
di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
pelatihan kerja terhadap prestasi kerja peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja 
Kota Palangka Raya. 
 Penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif dengan jenis 
penelitian ex post facto. Metode pengumpulan data penulis menggunakan 
observasi dan angket. Dari hasil uji coba instrument yang dilakukan pada 27 
responden dengan jumlah 29 item pernyataan dinyatakan sebagian valid dan dapat 
digunakan untuk mengumpulkan data pada sampel penelitian. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota 
Palangka Raya, sedangkan sampel penelitian berjumlah 45 responden peserta 
pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dari jumlah responden 
tersebut diberikan angket untuk dijawab. Sedangkan teknik analisis data yang 
digunakan adalah teknik analisis korelasi pearson product moment menggunakan 
SPSS 22.0 dan teknik analisis Regresi Linier Sederhana. 
 Hasil penelitian teknik korelasi pearson product moment (r) 
menunjukkan bahwa korelasi antara pelatihan kerja dengan prestasi kerja sebesar 
0,703. Berdasarkan interprestasi koefisien korelasi nilai r, maka 0,703 termasuk 
tingkat hubungan “kuat”. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi hubungan yang kuat 
antara pelatihan kerja dengan prestasi kerja. Hasil penelitian juga menunjukkan 
bahwa nilai R Square sebesar 0,494 yang dapat diartikan bahwa variabel pelatihan 
kerja mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja sebesar 49,4% sedangkan 
50,6% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain. Selain itu, signifikansi antara variabel 
pelatihan kerja (X) dan variabel prestasi kerja (Y) adalah sebesar 0,000. 
Berdasarkan kaidah keputusan dari hipotesis, nilai probabilitas 0,05 lebih besar 
atau sama dengan nilai probabilitas Sig. atau ( 0,05 > 0,000 ), maka Ho ditolak 
dan Ha diterima, artinya signifikan. 
 
Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Prestasi Kerja 
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THE INFLUENCE OF  JOB TRAINING TOWARD WORK ACHIEVEMENT 
OF TRAINEES IN JOB TRAINING CENTER OF PALANGKA RAYA CITY 
ABSTRACT 
By : Nur Bunga Widianty Pertiwi 
 Development of human resources in general is a necessity and felt 
needs at this time. Self-improvement can be done by following the job training. 
Job training affects on the repair and development of attitudes, how to works, 
attitudes, knowledge and skills and worker morale, so as to create a good 
achievement and get optimal results. This study will focus on the influence of job 
training toward work achievement of trainees in job training center of Palangka 
Raya city aims to determine the influence of job training on the work achievement 
of trainees in job training center of Palangka Raya city. 
 This research is quantitative descriptive with ex post facto research 
design. The method of data collection used observation and questionnaire. The 
results of try out instrument on 27 respondents with 29 items declared partially 
valid and can be used to collect the data as sample of study. The population in 
this study were all participants in the job training center of Palangka Raya city, 
while the sample were 45 respondents trainees in job training center of Palangka 
Raya city has been given a questionnaire to answer. Data analysis technique used 
is the Pearson product moment correlation analysis using SPSS 22.0 and Simple 
Linear Regression analysis techniques. 
 The results of Pearson product moment correlation techniques (r) 
shows that the correlation between job training with job achievement is 0.703. 
Based on the interpretation of the correlation coefficient r value, then 0.703, is 
"strong" level of relations. This shows that there is a strong association between 
job training with job achievement. The results also showed that the value of R 
Square is 0.494 which means that the variable job training has an influence on 
job achievement is 49.4%, while 50.6% are influenced by other factors. Moreover, 
the significance of the job training variable (X) and work achievement variable 
(Y) is 0.000. Based on the rules decision of the hypothesis, the probability value is 
0.05 greater than or equal to the probability value Sig. or (0.05> 0.000), then Ho 
refused and Ha accepted, significant meaning. 
 
Keywords: Job Training, Job Achievement 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Setiap orang memerlukan pekerjaan untuk memenuhi kebutuhan 
hidupnya. Peranan pekerjaan sangatlah besar dalam memenuhi kebutuhan hidup 
sehari-hari, terutama kebutuhan ekonomis, sosial, dan psikologis. Secara 
ekonomis, orang yang bekerja akan memperoleh penghasilan/uang yang bisa 
digunakan untuk membeli barang dan jasa guna mencukupi kebutuhan hidup 
sehari-hari. Secara sosial orang yang memiliki pekerjaan akan lebih dihargai oleh 
masyarakat dari pada orang yang menganggur. Orang yang bekerja akan 
mendapat status sosial yang lebih terhormat daripada yang tidak bekerja. Lebih 
jauh lagi, orang yang memiliki pekerjaan secara psikologis akan meningkatkan 
harga diri dan kompetensi diri. 
Allah SWT memerintahkan kepada manusia yang berkemampuan 
untuk bekerja, mencari karunia-Nya yang terhampar luas di permukaan bumi. 
Sebagaimana ketika Allah SWT mewajibkan shalat Jum‟at kepada kaum 
muslimin, Allah SWT menjelaskan kewajiban yang harus mereka tunaikan 
kepada Allah SWT dan kewajiban yang harus mereka tunaikan untuk 
(kemaslahatan) diri mereka sendiri.
1
 
                                                          
1
Fitrah Fitri, Betapa Mulianya Orang  yang Bekerja, 2011, 
https://fitrahfitri.wordpress.com/tag/hukum-bekerja-dalam-islam/ diakses pada tanggal 2 Desember 
2016. 
  
 
                                     
                                    
                     
Artinya:  
“Hai orang-orang beriman, apabila diseru untuk menunaikan shalat Jum'at, Maka 
bersegeralah kamu kepada mengingat Allah dan tinggalkanlah jual beli[ yang 
demikian itu lebih baik bagimu jika kamu mengetahui.  Apabila telah ditunaikan 
shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan 
ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu beruntung.”2 (Al-Jumuah (62):10) 
 
Ada saatnya beribadah, ada saatnya untuk bekerja. Keduanya akan 
membawa kemaslahatan jika dikerjakan sesuai yang diperintahkan. Allah SWT 
sama sekali tidak pernah memerintahkan manusia untuk menghabiskan waktunya 
beribadah kepada Allah SWT.
3
 Pekerjaan dapat menjadi wahana untuk 
mengaktualisasikan segala potensi yang dimiliki individu. Potensi yang ada dapat 
dikembangkan sesuai dengan bidangnya melalui pelatihan-pelatihan. Pelatihan 
merupakan suatu fungsi manajemen yang perlu dilaksanakan terus menerus 
dalam rangka pembinaan ketenagakerjaan dalam suatu organisasi.
4
 
Pengembangan suatu sistem pendidikan dan pelatihan terpadu dalam 
kaitannya dengan upaya pengembangan sumber daya manusia umumnya dan 
                                                          
2
Bachtiar Surin, Al-Kanz ( Terjemah & Tafsir Al-Qur’an 3), Bandung: Titian Ilmu, 2002, h. 
1940. 
3
Fitrah Fitri, Betapa Mulianya Orang yang Bekerja, 
2011,https://fitrahfitri.wordpress.com/tag/hukum-bekerja-dalam-islam/ diakses pada tanggal 2 
Desember 2016. 
4
Oemar Hamalik, Pengembangan Sumber Daya Manusia Manajemen Pelatihan 
Ketenagakerjaan Pendekatan Terpadu, Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2000,h. 10. 
  
 
pembangunan ketenagakerjaan khususnya kiranya memang merupakan 
keharusan dan kebutuhan yang semakin terasa dewasa ini. Kendatipun gagasan 
ini sesungguhnya bukan merupakan hal baru, namun rintisan pelaksanaannya 
berdasarkan konsep yang jelas ternyata belum direalisasikan sebagaimana yang 
diharapkan. Konsep sistem pendidikan dan pelatihan terpadu perlu mendapat 
prioritas pengembangannya, dengan beberapa kondisi yang ada dewasa ini 
terutama dalam konteks pembangunan sumber daya manusia dan pembangunan 
ekonomi nasional. Kebutuhan yang sangat terasa, misalnya penciptaan lapangan 
kerja, pengurangan pengangguran, pengembangan sumber daya manusia, yang 
pada gilirannya dibutuhkan tenaga kerja professional yang mandiri dan beretos 
kerja tinggi dan produktif.
5
  
Tanggungjawab pengadaan tenaga kerja yang berkualitas tersebut 
merupakan tanggungjawab banyak pihak, seperti : pemerintah, masyarakat, 
badan usaha pemakai tenaga kerja, lembaga pendidikan dan pelatihan, lembaga 
pendidikan formal termasuk perguruan tinggi, koperasi, usaha Negara, usaha 
swasta, organisasi karyawan dan lembaga kemasyarakatan. Tanggungjawab itu 
perlu secara terkoordinasi dan terpadu; dan oleh karenanya timbul pemikiran 
konseptual untuk mengembangkan suatu sistem Pendidikan dan Pelatihan 
terpadu, yang mampu melaksanakan program Diklat terpadu guna menghasilkan 
tenaga kerja profesional dan terampil. Sistem Diklat tersebut sangat dibutuhkan 
                                                          
5
 Ibid., h. 1. 
  
 
sebagai wahana pembinaan ketenagakerjaan yang mampu beroperasional secara 
efektif dan menghasilkan tenaga kerja siap pakai.
6
  
Ketenagakerjaan di Indonesia saat ini masih sangat rendah. Rendahnya 
kualitas pekerja Indonesia bila dilihat dari tingkat pendidikan formal ini jelas 
mengkhawatirkan. Pemerintah perlu mencari terobosan dan cara singkat untuk 
meningkatkan keterampilan dan kompetensi kerja bagi SDM yang sesuai dengan 
kebutuhan pasar MEA. Salah satu upayanya bisa dengan mengoptimalkan sarana 
dan prasarana yang ada baik dengan sering mengadakan workshop ataupun 
seminar bagi angkatan kerja baru maupun pelatihan peningkatan kualitas skill 
bagi angkatan kerja yang sudah ada.
7
 
Peningkatan kompetensi diri dapat dilakukan dengan mengikuti 
berbagai pelatihan sehingga potensi yang dimiliki bisa dikembangkan lagi dan 
juga meningkatkan keterampilan. Salah satu lembaga pemerintah yang ditunjuk 
untuk melakukan program pelatihan kerja adalah UPTD Balai Latihan Kerja. 
UPTD Balai Latihan Kerja terdapat di seluruh daerah  Indonesia, tidak terkecuali 
di kota Palangka Raya. UPTD Balai Latihan Kerja kota Palangka Raya 
merupakan pelaksana teknis di bidang  pelatihan di bawah naungan dan bina 
langsung Dinas Tenaga Kerja kota Palangka Raya. Keberadaan UPTD Balai 
Latihan Kerja kota Palangka Raya diharapkan dapat menjadi sarana untuk 
menjembatani tenaga kerja yang akan memasuki lapangan kerja atau mengisi 
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 Ibid., h. 2. 
7
 Rizkie, MEA dan Kebijakan Ketenagakerjaan Indonesia, 2015, Rizkie-library.bogspot.co.id 
diakses pada tanggal  2 januari 2017 
  
 
lowongan kerja, atau yang sangat diharapkan mampu menciptakan lapangan 
kerja atau lapangan usaha bagi dirinya sendiri dan orang lain.
8
  
Lembaga ini memberikan pelatihan kerja bagi semua lapisan 
masyarakat, baik untuk masyarakat yang tidak mampu atau putus sekolah 
maupun masyarakat yang ingin mengasah dan memperdalam skill yang telah 
mereka miliki sebelumnya. Pemerintah terus berupaya memaksimalkan peran 
UPTD Balai Latihan Kerja dengan menggunakan konsep PBK (Pelatihan 
Berbasis Kompetensi). Dengan konsep tersebut, diharapkan lulusan UPTD Balai 
Latihan Kerja akan menjadi tenaga kerja yang tidak hanya kompeten 
dibidangnya dan berdaya saing tinggi tetapi juga bersertifikasi sehingga cepat 
diserap oleh industri.
9
  
Standarisasi pelatihan kerja di UPTD Balai Latihan Kerja 
menyesuaikan dengan Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia (SKKNI). 
SKKNI merupakan rumusan kemampuan kerja yang mencakup aspek 
pengetahuan, keterampilan dan/atau keahlian serta sikap kerja yang relevan 
dengan pelaksanaan tugas dan syarat jabatan yang ditetapkan sesuai dengan 
ketentuan perundang-undangan.
10
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 Profil UPTD Balai Latihan Kerja, https://blk.palangkaraya.go.id/. Di akses 10 Juni 2018 
Pukul 20.30 WIB. 
9
 Auzi Amazia, Melalui Balai Latihan Kerja Kemnaker Harap Indonesia Tak Kalah Saing, 
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 Peraturan Menteri Ketenagakerjaan Republik Indonesia Nomor 2 Tahun 2016 Tentang 
Sistem Standarisasi Kompetensi Kerja Nasional,  Pasal 1 Ayat 2.  
  
 
Beberapa bidang kejuruan yang ada di UPTD Balai Latihan Kerja, 
yaitu teknik sepeda motor, teknik pendingin, teknik listrik, teknik manufaktur, 
bangunan, tata busana, tata boga, kejuruan operator komputer, perhotelan dan 
lain-lain.
11
 Waktu pelatihan kerja di UPTD Balai Latihan Kerja dilaksanakan 
sekitar 35 hari.
12
 
Setelah peserta selesai pelatihan kerja, mereka akan mendapatkan 
sertifikat dari Badan Nasional Sertifikasi Profesi (BNSP) yang bisa digunakan 
untuk mencari pekerjaan. UPTD Balai Latihan Kerja juga terintegrasi dengan 
perusahaan-perusahaan yang ada di Indonesia sehingga diharapkan dapat 
meningkatkan penyerapan tenaga kerja.
13
 Sertifikat tersebut didapatkan apabila 
pihak pusat BLKI Samarinda mengadakan Tes Uji Kompetensi dan yang 
menguji pun langsung dari pihak BLKI Samarinda. 
Peserta pelatihan kerja di UPTD Balai Latihan Kerja kota Palangka 
Raya akan dilatih dari tidak memiliki keterampilan dan kemahiran sampai 
memiliki keterampilan serta mahir dan kompeten dibidang kejuruan yang 
dipilihnya masing-masing.  Peserta pelatihan dapat memilih jenis pelatihan apa 
yang sesuai dengan dirinya, dan bisa mengembangkan potensi yang sudah ada 
ataupun lebih mengasah kemampuannya agar lebih terampil. Dengan mengikuti 
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Balai Latihan Kerja, https://id.wikipedia.org/wiki/Balai_Latihan_Kerja. Diakses 21 Mei 
2018 Pukul 20.17 WIB. 
12
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pelatihan tersebut peserta bisa mendapatkan sertifikat pelatihan, mendapatkan 
kompetensi keterampilan kerja, meningkatkan kompetensi keterampilan kerja, 
dan juga bisa membuka usaha atau berwirausaha. Hal itu membuat para pekerja 
bisa meningkatkan kualitas dirinya dan lebih kompeten di bidang yang 
digelutinya. Sehingga pekerja bisa lebih berprestasi lagi dan meningkatkan 
pendapatannya. Berdasarkan observasi, cukup banyak lulusan dari pelatihan 
tersebut yang bekerja sesuai dengan bidangnya maupun mendirikan usaha sendiri 
dan sukses. Namun, ada juga lulusan yang setelah lulus dari pelatihan tersebut, 
belum mendapatkan pekerjaan. Biasanya, hal itu dikarenakan kurang aktifnya 
individu tersebut dalam mencari informasi lowongan pekerjaan.
14
 Kurangnya 
minat masyarakat menjadi kendala dalam kegiatan pelatihan ini. Pihak Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya juga kurang melakukan promosi sehingga 
minat peserta tidak terlalu banyak dan juga kesadaran dari peserta itu sendiri. 
Berdasarkan pemaparan latar belakang diatas, penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian lebih mendalam tentang bagaimana pengaruh pelatihan 
kerja terhadap prestasi kerja peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja kota 
Palangka Raya. Maka dalam kesempatan ini penulis menuangkan dalam karya 
ilmiah berupa judul skripsi dengan judul: 
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”PENGARUH PELATIHAN KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA 
PESERTA PELATIHAN DI BALAI LATIHAN KERJA KOTA 
PALANGKA RAYA” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka rumusan masalah 
dalam penelitian ini adalah: Bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap 
prestasi kerja peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja kota Palangka Raya? 
C. Tujuan Penelitian 
Adapun yang menjadi tujuan dari penelitian ini adalah: Untuk 
mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap prestasi kerja peserta pelatihan di 
Balai Latihan Kerja kota Palangka Raya. 
D. Kegunaan Penelitian 
Adapun kegunaan dari yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
A. Kegunaan teoris 
1. Untuk menambah dan memperluas wawasan penulis dan mahasiswa 
jurusan Ekonomi Islam khususnya Ekonomi Syariah serta seluruh 
mahasiswa Institut Agama Islam Negeri Palangka Raya dalam bidang 
Ekonomi Islam (Syari‟ah). 
2. Dalam hal kepentingan Ilmiah, diharapkan dapat memberikan kontribusi 
yang berguna bagi ilmu pengetahuan intelektual di bidang ekonomi 
syari‟ah. 
  
 
3. Dapat dijadikan sebagai referensi atau bahan acuan bagi peneliti yang 
akan mengadakan penelitian secara lebih mendalam terhadap 
permasalahan yang sama pada periode yang akan datang. 
B. Kegunaan praktis 
1. Sebagai tugas akhir untuk menyelesaikan studi program SI di Institut 
Agama Islam Negeri Palangka Raya. 
2. Sebagai bahan bacaan dan juga sumbangan pemikiran dalam memperkaya 
khazanah literature ekonomi syari‟ah bagi kepustakaan Institut Agama 
Islam Negeri Palangka Raya. 
E. Sistematika Penulisan 
Sistematika pembahasan dari penelitian ini terbagi menjadi 5 bab, 
yaitu secara rinci sebagai berikut:  
Bab I Pendahuluan yang berisi latar belakang yang menjelaskan alasan 
awal pengambilan/penentuan judul dari skripsi yang disusun ini, mencantumkan 
rumusan masalah yang akan dibahas sehingga mendapatkan pokok bahasan yang 
tepat dan fokus, menuliskan tujuan penelitian sehingga dapat memperjelas 
maksud dari penelitian yang akan dilakukan, dan menyebutkan  kegunaan 
penelitian sehingga penulis mengetahui manfaat dari penelitian yang akan 
dilakukan. 
Bab II Kajian Pustaka yang berisi penelitian terdahulu yaitu telusuran 
atas penelitian sebelumnya, deskripsi teoritik yang di dalamnya menyebutkan 
  
 
dan menjelaskan teori-teori yang berkaitan dengan materi pembahasan di dalam 
skripsi ini , kerangka pemikiran yang menggambarkan secara singkat dan rinci 
mengenai permasalahan dalam penelitian, dan Hipotesis. 
Bab III Metode Penelitian yang berisi waktu dan lokasi penelitian, 
jenis penelitian,  populasi dan sampel, validitas dan reliabilitas, teknik 
pengumpulan data, teknik pengolahan data dan teknis analisis data. 
Bab IV Pembahasan mengenai Profil Objek Penelitian, Hasil Analisis 
Data, Pembuktian  Hipotesis, Pembahasan hasil jawaban dari pertanyaan dalam 
jawaban penelitian ini. 
Bab V Penutup berisi kesimpulan dari penelitian dan saran bagi pihak 
tertentu yangterkait. 
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BAB II 
KAJIAN PUSTAKA 
A.   Penelitian Terdahulu 
Penulis melakukan penelitian ini dengan mengadakan kajian terhadap 
penelitian yang terdahulu. Bertujuan sebagai penguat dalam skripsi ini, agar tidak 
terjadi plagiat dan kesamaan, karya ilmiah yang penulis temukan berupa skripsi 
dan penelitian.  
Penelitian yang dilakukan oleh Lina Ratna Dewi (2007), dengan judul 
“Pengaruh Pelatihan terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada Hotel 
Montana Dua Malang”, dengan rumusan masalah bagaimana pengaruh 
pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan pada Hotel Montana Dua Malang. 
Hasil perhitungan dari rentang skala diketahui rata-rata variabel pelatihan sebesar 
161 yang berarti pelaksanaan pelatihan sangat baik, sedangkan rata-rata prestasi 
kerja sebesar 149 yang berarti prestasi kerja tinggi. Hasil perhitungan regresi 
sederhana diketahui konstanta (a) = 4,631 nilai koefisien regresi pelatihan 0,695 
dan pelatihan t-hitung = 6,869 > t-tabel = 2,015. Berdasarkan hasil perhitungan 
dan pengujian, serta pembahasan penelitian mengenai pengaruh pelatihan 
terhadap prestasi kerja karyawan pada Hotel Montana Dua Malang, dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: bahwa pelatihan yang terjadi pada Hotel Montana 
Dua Malang dapat dinilai sangat baik. Hal ini dapat dilihat dari perolehan skor 
rata-rata variabel pelatihan (X) sebesar 214,56 yang berada pada rentang skala 
sangat baik. Bahwa prestasi kerja yang terjadi pada Hotel Montana Dua Malang 
  
 
dapat dinilai sangat baik. Hal ini dapat dilihat dari perolehan skor rata-rata 
variabel prestasi kerja (Y) sebesar 227,4 yang berada pada rentang skala sangat 
baik. Dari hasil analisis regresi ditemukan bahwa terdapat pengaruh dengan 
koefisien variabel sebesar 0,0621 yang signifikan antara pelatihan (X) dengan 
prestasi kerja (Y), hal tersebut dapat dilihat dari nilai Fhitung 6,700 > Ftabel 
4,000.
15
 Kontribusi penelitian ini terhadap penelitian peneliti yaitu menjadi 
referensi peneliti dibidang program pelatihan dan prestasi kerja serta membantu 
dalam proses penyusunan penelitian. 
Penelitian Pangki Yonatan Asikin (2013), yang berjudul “Pengaruh 
Pelatihan terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada Divisi Sumber Daya 
Manusia (SDM) PT. Industri Telekomunikasi Indonesia (INTI) (Persero) 
Bandung”, dengan rumusan masalah  bagaimana pengaruh pelatihan terhadap 
prestasi kerja karyawan pada divisi sumber daya manusia (SDM) PT. Industri 
Telekomunikasi Indonesia (INTI) (Persero) Bandung. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa pelatihan yang dilakukan oleh Divisi Sumber Daya Manusia 
(SDM) PT. INTI (Persero) dapat dikatakan baik, karena nilai rata-rata dari 
keseluruhan pernyataan adalah sebesar 4.06 berada pada interval 3.40 – 4.19. 
Prestasi kerja karyawan di Divisi Sumber Daya Manusia (SDM) PT. INTI 
(Persero) dapat dikatakan tinggi, karena nilai rata-rata dari keseluruhan 
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Dewi Wahyuni,Pengaruh Pelatihan terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada Hotel 
Montana Dua Malang, https://www.researchgate.net/publication/50515726, diakses pada tanggal 31 
Desember 2016. 
 
  
 
pernyataan adalah sebesar 3.98 berada pada interval 3.40 - 4.19. Berdasarkan 
pada perhitungan korelasi Rank Spearman adalah sebesar 0,840 berarti bahwa 
adanya hubungan yang sangat kuat antara variabel pelatihan dengan variabel 
prestasi kerja. Dari hasil perhitungan koefisien determinasi besarnya pengaruh 
pelatihan (variabel X) terhadap prestasi kerja karyawan (variabel Y), sebesar 
70,56%, sedang sisanya sebesar 29,44% dipengaruhi variabel lain yang tidak 
diteliti oleh penulis. Dari perhitungan statistik uji hipotesis dapat dilihat ( thitung 
> ttabel ) atau (8,191 > 1,701), berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya 
terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan dengan prestasi kerja, 
sehingga hipotesis yang diajukan penulis yaitu : “ Jika program pelatihan 
karyawan dilaksanakan dengan tepat, maka prestasi kerjanya akan meningkat” 
dapat diterima.
16
 Kontribusi penelitian ini terhadap penelitian peneliti yaitu 
menjadi referensi peneliti dibidang program pelatihan dan prestasi kerja serta 
membantu dalam proses penyusunan penelitian. 
Penelitian Niarsyah Liany (2015) yang berjudul “Pengaruh Pelatihan 
terhadap Prestasi Kerja pada PT. Bank Prekreditan Rakyat Nusantara Bona 
Pasogit (BPR NBP) 30 Ciwidey”, dengan rumusan masalah bagaimana 
Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja pada PT. Bank Prekreditan Rakyat 
Nusantara Bona Pasogit (BPR NBP) 30 Ciwidey. Hasil dari penelitian ini 
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Bandung , http://repository.widyatama.ac.id/xmlui/handle/123456789/2843, diakses pada tanggal 31 
Desember 2016. 
  
 
menunjukan bahwa pelatihan dilakukan berdasarkan opini para karyawan berada 
dalam kategori cukup baik, prestasi kerja karyawan juga termasuk dalam kategori 
cukup baik. Kemudian menggunakan formula linear regresi yang mengandung 
koefesien regresi positif,yang mana mempunyai arti bahwa pelatihan memiliki 
dampak positif di dalam prestasi kerja. Test signifikan dengan α = 5% diperoleh 
dari hitungan (4,317)> t table (0,30), kemudian Ho ditolak, yang mana memilili 
arti bahwa memiliki pengaruh dari pelatihan terhadap prestasi kerja mengandung 
nilai yang mana menunjukan dampak pelatihan 32,9% berada prestasi kerja dan 
mengingat 67,1% dipengaruhi oleh faktor lain.
17
 Kontribusi penelitian ini 
terhadap penelitian peneliti yaitu menjadi referensi peneliti dibidang program 
pelatihan dan prestasi kerja serta membantu dalam proses penyusunan penelitian. 
Penelitian Anti Karnianti (2005) yang berjudul “Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. POS Indonesia 
(Persero)”, dengan rumusan masalah  a) pelaksanaan pelatihan di PT. POS 
INDONESIA 2, b) prestasi kerja karyawan di PT. POS INDONESIA 3, c) 
pengaruh pelaksanaan pelatihan terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan 
pada PT. POS INDONESIA Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan 
rumus Rank Spearman diperoleh hasil 0.907 yang artinya terdapat hubungan yang 
tinggi/kuat antara pelatihan dan prestasi kerja, sedangkan koefisien determinasi 
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didapat hasil 82,26 % yang artinya bahwa pelaksanaan pelatihan mempunyai 
pengaruh sebesar 82,26 % terhadap prestasi kerja karyawan PT. POS Indonesia 
(Persero) Bandung, dari hasil pengujian hipotesis diperoleh Nilai thitung = 11,41 
> Nilai ttabel = 1,701 sehingga daerah Ha diterima.
18
 Kontribusi penelitian ini 
terhadap penelitian peneliti yaitu menjadi referensi peneliti dibidang program 
pelatihan dan peningkatan prestasi kerja serta membantu dalam proses 
penyusunan penelitian. 
Persamaan penelitian penulis dengan penelitian sebelumnya yaitu 
sama-sama meneliti pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja di suatu tempat. 
Sedangkan perbedaan penelitian penulis dengan penelitian sebelumnya adalah 
peneliti ingin mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap prestasi kerja peserta 
pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya. Untuk memudahkan 
melihat persamaan dan perbedaan penelitian penulis dengan penelitian terdahulu, 
maka penulis membuat tabel perbandingan penelitian terdahulu, sebagai berikut: 
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Tabel 2.1 
Persamaan dan Perbedaan Penulis 
No Nama dan Judul Persamaan Perbedaan 
1 Lina Ratna Dewi, 
Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan 
Pada Hotel 
Montana Dua 
Malang (2007) 
Penelitian yang 
dilakukan sama-
sama meneliti 
pengaruh 
pelatihan 
terhadap 
prestasi kerja di 
suatu tempat. 
Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan 
Operasional Pada Kantor 
Wilayah Perum Pegadaian 
Malang Sedangkan  Penulis 
Mengenai Pengaruh Pelatihan 
Kerja Terhadap Prestasi Kerja 
Peserta Pelatihan Di Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya 
2 Pangki Yonatan 
Asikin, Pengaruh 
Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja 
Karyawan Pada 
Divisi Sumber 
Daya Manusia 
(SDM) PT. Industri 
Telekomunikasi 
Indonesia (INTI) 
(Persero) Bandung 
(2013) 
Penelitian yang 
dilakukan sama-
sama meneliti 
pengaruh 
pelatihan 
terhadap 
prestasi kerja di 
suatu tempat. 
Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan Pada 
Divisi Sumber Daya Manusia 
(SDM) PT. Industri 
Telekomunikasi Indonesia 
(INTI) (Persero) Bandung 
Sedangkan  Penulis Mengenai 
Pengaruh Pelatihan Kerja 
Terhadap Prestasi Kerja 
Peserta Pelatihan Di Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya 
3 Niarsyah 
Liany,Pengaruh 
Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Pada 
PT. Bank 
Perkreditan Rakyat 
Nusantara Bona 
Pasogit (BPRNBP) 
3O Ciwidey (2015) 
Penelitian yang 
dilakukan sama-
sama meneliti 
pengaruh 
pelatihan 
terhadap 
prestasi kerja di 
suatu tempat. 
Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Pada PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Nusantara 
Bona Pasogit (BPRNBP3O 
Ciwidey Sedangkan  Penulis 
Mengenai Pengaruh Pelatihan 
Kerja Terhadap Prestasi Kerja 
Peserta Pelatihan Di Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya 
  
 
4 Anti 
Karniati,Pengaruh 
Pelatihan Terhadap 
Peningkatan 
Prestasi Kerja 
Karyawan Pada PT. 
POS Indonesia 
(Persero) (2005) 
Penelitian yang 
dilakukan sama-
sama meneliti 
pengaruh 
pelatihan 
terhadap 
prestasi kerja di 
suatu tempat. 
Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Peningkatan Prestasi Kerja 
Karyawan Pada PT. POS 
Indonesia (Persero)Sedangkan  
Penulis Mengenai Pengaruh 
Pelatihan Kerja Terhadap 
Prestasi Kerja Peserta Pelathan 
Di Balai Latihan Kerja Kota 
Palangka Raya 
Sumber: diolah oleh peneliti 
B. Deskripsi Teoritik 
1. Teori Pelatihan Kerja 
a. Pengertian Pelatihan Kerja 
Pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan membekali 
karyawan dengan menambah keahlian, kemampuan, pengetahuan dan 
perilakunya. Artinya pelatihan akan membentuk perilaku karyawan yang 
sesuai dengan yang diharapkan perusahaan, misalnya sesuai dengan budaya 
perusahaan. Kemudian akan membekali karyawan dengan berbagai 
pengetahuan, kemampuan dan keahlian, sesuai dengan bidang 
pekerjaannya.
19
 
Pelatihan (training) adalah proses sistematis pengubahan tingkah 
laku para karyawan dalam suatu arah untuk meningkatkan upaya pencapaian 
tujuan-tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan 
kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan saat ini, memiliki 
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orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan 
kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.
20
 
Rahasia keberhasilan dari organisasi yang paling efektif banyak 
tergantung kepada penerapan latihan bagi tenaga kerja dalam organisasi 
tersebut. Pelatihan/pendidikan dewasa ini dianggap bukan lagi merupakan 
investasi yang tidak produktif. Manajemen yang efektif melihat 
latihan/pendidikan sebagai investasi jangka panjang pada sumber daya 
manusia. Dengan pelatihan/pendidikan diartikan sebagai kegiatan 
perusahaan yang didesain untuk memperbaiki atau meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan, dan sikap pegawai yang bersangkutan lebih 
maju dalam melaksanakan tugas tertentu.
21
 
b. Tujuan Pelatihan Kerja 
Menurut Kasmir, ada beberapa tujuan perusahaan dalam memberikan 
pelatihan sebagai berikut: 
1) Menambah pengetahuan baru artinya pengetahuan karyawan akan 
bertambah dari sebelumnya. Dengan bertambahnya pengetahuan 
karyawan, maka secara tidak langsung akan mengubah perilakunya 
dalam bekerja. 
2) Mengasah kemampuan karyawan maksudnya kemampuan karyawan 
yang semula belum optimal, setelah dilatih diharapkan menjadi 
optimal. Atau dengan kata lain karyawan yang dulunya tidak 
memiliki kemampuan, maka setelah mengikuti pelatihan menjadi 
lebih mampu untuk mengerjakan pekerjaannya. 
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3) Meningkatkan keterampilan artinya karyawan harus lebih terampil 
untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Di 
samping memiliki pengetahuan, karyawan juga diharapkan lebih 
terampil untuk mengerjakan pekerjaannya.
22
 
4) Meningkatkan rasa tanggung jawab artinya karyawan akan lebih 
bertanggung jawab terhadap pekerjaannya setelah mengikuti 
pelatihan. Pelatihan juga akan meminimalkan dari sikap masa bodoh 
atau tidak peduli karyawan dengan kebijakan atau peraturan 
perusahaan. Dengan memiliki rasa tanggung jawab, tentu karyawan 
akan bekerja lebih serius, sehingga hasil pekerjaannya menjadi lebih 
baik. 
5) Meningkatkan ketaatan artinya dengan mengikuti pelatihan karyawan 
menjadi lebih taat terhadap aturan-aturan yang telah ditetapkan 
perusahaan. Biasanya dengan mengikuti pelatihan maka karyawan 
diberitahu tentang segala suatu kebijakan dan aturan perusahaan. 
Karyawan juga diberitahukan tentang sanksi-sanksi yang diberikan 
apabila melanggar. Demikian pula ada reward (balas jasa) yang akan 
diterima jika mematuhi segala aturan yang telah ditetapkan. 
6) Meningkatkan rasa percaya diri artinya rasa percaya diri karyawan 
akan meningkat setelah mengikuti pelatihan, sehingga karyawan 
lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja. Dengan kata lain karyawan 
akan memiliki kemampuan, pengetahuan dan skiil yang lebih setelah 
mengikuti pelatihan sehingga karyawan merasa percaya diri untuk 
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya.
23
 
7) Memperdalam rasa memiliki perusahaan artinya rasa memiliki 
karyawan kepada perusahaan dapat meningkat setelah mengikuti 
pelatihan. Hal ini sangat penting karena dengan adanya atau 
tumbuhnya rasa memiliki kepada perusahaan, maka akan dapat 
meningkatkan produktivitas kerja atau prestasi kerja karyawan 
menjadi lebih baik. Rasa memiliki ini harus selalu ditumbuhkan dan 
ditanamkan pada setiap karyawan,sehingga mereka merasa di rumah 
sendiri. 
8) Memberikan motivasi kerja maksudnya dengan mengikuti pelatihan, 
maka motivasi kerja karyawan menjadi lebih kuat dari sebelumnya. 
Karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja berkat dorongan yang 
diberikan perusahaan. Dengan meningkatnya motivasi kerja 
karyawan, maka tentu akan meningkatkan kepuasaan kerja dan 
kinerjanya. 
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9) Memahami loyalitas artinya dengan mengikuti pelatihan kesetiaan 
karyawan kepada perusahaan akan meningkat, sehingga dapat 
mengurangi turn over karyawan. Lebih dari itu dengan loyalitas 
karyawan yang tinggi akan dapat menjaga rahasia perusahaan, karena 
sayang adanya rasa memiliki perusahaan. 
10) Memahami lingkungan kerja artinya setelah mengikuti pelatihan 
karyawan diharapkan mampu untuk beradaptasi dengan lingkungan 
barunya. Hal ini disebabkan karena pada saat mengikuti pelatihan, 
karyawan sudah dilatih berbagai hal termasuk kerja sama dengan 
karyawan lainnya, mengenal alat-alat kerja, prosedur kerja dan 
teman-teman sekerjanya.
24
 
11) Memahami budaya perusahaan artinya karyawan menjadi lebih tau 
apa yang harus dan seharusnya yang dikerjakan setelah mengikuti 
pelatihan. Atau dengan kata lain karyawan dapat memahami dan 
mengamalkan norma-norma atau kebiasaan yang berlaku di dalam 
suatu perusahaan. Hal ini karena di dalam pelatihan materi tentang 
budaya perusahaan juga harus diajarkan kepada seluruh karyawan. 
Pemahaman tentang budaya perusahaan harus untuk dilaksanakan 
seluruh karyawan.  
12) Membentuk team work maksudnya dengan mengikuti pelatihan 
karyawan merasakan satu kesatuan (satu keluarga besar) yang tak 
terpisahkan satu sama lainnya. Dengan demikian, karyawan akan 
mampu menghindari diri dari sikap kepentingan individu, tetapi lebih 
menekankan kepada kepentingan bersama. 
13) Dan tujuan lainnya maksudnya seluruh tujuan ini akan tercapai jika 
selama pelatihan, baik penyelenggara pelatihan dan peserta pelatihan 
mengikuti seluruh aspek-aspek yang telah ditentukan. Panitia 
pelatihan harus menyediakan seluruh sarana dan prasarana yang 
sudah ditentukan. Demikian pula dengan peserta pelatihan harus 
megikuti sungguh-sungguh materi yang diberikan. Dengan demikian, 
akan diperoleh hasil yang maksimal dan keuntungan yang dijelaskan 
diatas dapat dicapai dengan mudah.
25
 
c. Manfaat Pelatihan 
Adapun manfaat bagi karyawan setelah mengikuti pelatihan adalah sebagai 
berikut: 
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1.   Perencanaan karier 
Artinya bermanfaat bagi karyawan untuk merancang kariernya ke 
depan lebih baik. Hal ini disebabkan dengan pengetahuan dan 
keterampilan yang dimilikinya akan memberikan nilai tambah guna 
peningkatan karier, baik jabatan maupun golongan yang lebih tinggi 
dari sebelumnya. Dan pelatihan merupakan salah satu syarat untuk 
meningkatkan karier seseorang, baik langsung maupun tidak 
langsung. Peningkatan karier tidak langsung artinya harus melalui 
variabel lain, misalnya dengan mengikuti pelatihan, maka 
kemampuan dan keterampilannya meningkat, sehingga kinerjanya 
juga diharapkan meningkat. 
2. Kompensasi 
Maksudnya dengan mengikuti pelatihan karyawan akan memperoleh 
kompensasi yang lebih baik, mengingat kemampuannya dalam 
mengerjakan pekerjaan meningkat. Hal ini biasanya tidak langsung, 
karena berkaitan, tetapi melalui peningkatan kinerjanya, karena telah 
mampu mengerjakan sesuai atau melebihi target yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
3. Alat negoisasi 
Artinya karyawan akan memiliki nilai tawar yang lebih baik, karena 
sudah memilki kemampuan dan keahlian tertentu. Karyawan yang 
telah mengikuti pelatihan tentu memilki tambahan kemampuan dan 
  
 
keterampilan tertentu sehingga nilai tawarnya kepada perusahaan 
menjadi meningkat untuk pekerjaan tertentu, termasuk dalam hal 
penawaran jabatan atau kompensasi yang diinginkannya.
26
 
4. Memiliki kepuasan tersendiri 
Artinya karyawan akan memiliki rasa kepuasan sendiri dalam bekerja 
setelah mengikuti pelatihan. Hal lainnya dengan pelatihan karyawan 
memperoleh pengalaman yang baru baik pengetahuan maupun teman 
sekerja. Kepuasan kerja sangat dibutuhkan oleh setiap karyawan agar 
terus bekerja dengan sebaik-baiknya. 
5. Refreshing 
Artinya pelatihan merupakan tempat atau sarana liburan bagi 
karyawan, terutama karyawan lama. Pelatihan mampu untuk 
menghilangkan rasa jenuh dan suntuk bekerja selama ini. Artinya 
dengan pelatihan diharapkan mampu menyegarkan kembali 
semangatnya dalam bekerja, sehingga kondisi kerja dan prestasi 
kerjanya dapat ditingkatkan kembali.
27
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d. Jenis Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
1)  Pelatihan dan Pengembangan Keahlian 
Pelatihan Keahlian (Skills Training)  merupakan pelatihan yang 
sering dijumpai dalam organisasi. Program pelatihannya relatif 
sederhana, kebutuhan atau kekurangan diidentifikasi melalui 
penilaian yang jeli. Kriteria penilaian efektivitas pelatihan juga 
berdasarkan pada sasaran yang diidentifikasi dalam tahap penilaian. 
2)  Pelatihan dan Pengembangan Ulang 
Pelatihan Ulang (Retraining) adalah subset pelatihan keahlian. 
Pelatihan ulang berupaya memberikan kepada para karyawan 
keahlian-keahlian yang mereka butuhkan untuk menghadapi tuntutan 
kerja yang berubah-ubah. Seperti tenaga kerja instansi pendidikan 
yang biasanya bekerja menggunakan mesin ketik manual mungkin 
harus dilatih dengan mesin komputer atau akses internet. 
3)  Pelatihan dan pengembangan Lintas Fungsional 
Pelatihan Lintas Fungsional (Cros Fungtional Training) melibatkan 
pelatihan karyawan untuk melakukan aktivitas kerja dalam bidang 
lainnya selain dan pekerjaan yang ditugaskan. 
4)  Pelatihan dan Pengembangan Tim 
Pelatihan Tim merupakan bekerjasama terdiri dari sekelompok 
individu untuk menyelesaikan pekerjaan demi tujuan bersama dalam 
sebuah tim kerja. 
  
 
5)  Pelatihan dan Pengembangan Kreatifitas 
Pelatihan kreatifitas (Creativitas Training) berlandaskan pada asumsi 
bahwa kreatifitas dapat dipelajari. Maksudnya  tenaga kerja diberikan 
peluang untuk mengeluarkan gagasan sebebas mungkin yang 
berdasar pada penilaian rasional.
28
 
e. Tempat-Tempat Pelatihan 
1)  Lembaga Kursus dan Lembaga Pelatihan 
Lembaga Kursus dan Lembaga Pelatihan merupakan dua satuan 
pendidikan nonformal seperti yang tertera dalam pasal 26 ayat (4) UU 
No.20 Tahun 2003 tentang Sistem Pemdidikan Nasional. Secara 
umum dalam pasal 26 ayat (5) dijelaskan bahwa kursus dan pelatihan 
diselenggarakan bagi masyarakat yang memerlukan bekal 
pengetahuan, keterampilan, kecakapan hidup, dan sikap untuk 
mengembangkan diri, mengembangkan profesi, bekerja, usaha 
mandiri dan/ atau melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih 
tinggi.
29
 
2)   Bimbingan Belajar 
Menurut Stoops dan Walquist bimbingan belajar adalah proses terus 
menerus dalam membantu perkembangan individu untuk mencapai 
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kemampuannya secara maksimal dalam mengarahkan manfaat yang 
sebesar-besarnya baik pada dirinya maupun orang lain.
30
 
f. Faktor Penyebab Perlunya Pelatihan 
Agar tetap survive, perusahaan harus dapat bersaing di era global. Ada lima 
faktor penyebab diperlukannya pelatihan, yaitu sebagai berikut. 
1)  Kualitas angkatan kerja 
Angkatan kerja terdiri dari orang-orang yang berharap untuk 
memiliki pekerjaan. Kualitas angkatan kerja merupakan hal yang 
sangat penting. Kualitas disini berarti kesiapsediaan dan potensi 
angkatan kerja yang ada. Angkatan kerja yang berkualitas tinggi 
adalah kelompok yang mengenyam pendidikan dengan baik dan 
memilki keterampilan dasar seperti membaca, menulis, berpikir, 
mendengarkan, berbicara, dan memecahkan masalah. Orang-orang 
seperti ini potensial untuk belajar dan beradaptasi dengan cepat 
terhadap lingkungan pekerjaannya. 
2)  Persaingan global 
Perusahaan-perusahaan harus menyadari bahwa mereka menghadapi 
persaingan di pasar global. Agar dapat memenangkan persaingan, 
perusahaan bisnis harus mampu menghasilkan produk yang lebih 
baik dan lebih murah. Untuk itu, diperlukan senjata yang ampuh 
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untuk menghadapi persaingan agar tetap survive dan memilki 
dominasi. Senjata tersebut adalah pendidikan dan pelatihan.
31
 
3)  Perubahan yang cepat dan terus menerus 
Di dunia ini tidak ada satu hal yang tidak berubah. Perubahan terjadi 
dengan cepat dan berlangsung terus menerus. Pengetahuan dan 
keterampilan yang dianggap baru hari ini, mungkin besok pagi sudah 
usang. Dalam keadaan seperti ini sangat penting memperbaharui 
kemampuan karyawan secara konstan. Organisasi atau perusahaan 
yang tidak memahami perlunya pelatihan tidak mungkin dapat 
mengikuti perubahan yang terjadi. 
4)  Masalah alih teknologi 
Alih teknologi adalah perpindahan atau transfer dari satu teknologi ke 
teknologi yang lainnya. Ada dua tahap dalam proses alih teknologi. 
Tahap pertama adalah komersialisasi teknologi baru yang 
dikembangkan di laboratorium riset. Tahap ini merupakan 
pengembangan bisnis dan tidak melibatkan pelatihan. Tahap kedua, 
adalah difusi teknologi yang memerlukan pelatihan. Difusi teknologi 
adalah proses pemindahan teknologi yang baru ke dunia kerja untuk 
meningkatkan produktivitas, kualitas, dan daya saing. 
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5)  Perubahan demografi 
Perubahan demografi menyebabkan pelatihan menjadi semakin 
penting. Kerja sama tim merupakan unsur pokok dalam 
pengembangan sumber daya manusia maka pelatihan dibutuhkan 
untuk melatih karyawan yang berbeda latar belakang agar dapat 
bekerja bersama secara harmonis.
32
 
g. Penentuan Kebutuhan Pelatihan 
Perbaikan kualitas yang dilakukan dengan terburu-buru seringkali 
menyebabkan keputusan yang salah tentang jenis pelatihan yang akan 
diberikan. Proses pelatihan sebaiknya dimulai dengan mengumpulkan data 
dan informasi yang dapat menggambarkan jenis keterampilan yang dimiliki 
oleh para karyawan saat ini dan keterampilan yang mereka perlukan untuk 
mencapai rencana jangka pendek dan jangka panjang. Setelah data 
terkumpul dari bermacam-macam sumber, data tersebut dianalisis sehingga 
kebutuhan pelatihan dapat ditentukan.
33
 
Adapun cara menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
dapat dilakukan sebagai berikut: 
1) Analisis jabatan, dengan pembuatan standard-standar pelaksanaan 
kerja untuk setiap jabatan dapat ditentukan kebutuhan pelatihan 
maupun pengembangan. 
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2) Tes psikologis, dipergunakan untuk menentukan peserta pelatihan 
maupun pengembangan yang memenuhi persyaratan kualifikasi yang 
telah ditentukan. Tes psikologis mempunyai validitas tinggi dalam 
memprediksi kemampuan pegawai yang akan menjadi peserta 
pelatihan atau pengembangan. 
3)  Penyelidikan moral, dapat dipergunakan untuk menentukan 
kebutuhan pelatihan maupun pengembangan, misalnya mengukur 
sikap moral peserta sebelum dan sesudah pelatihan atau 
pengembangan. 
4) Analisis kegiatan, dipergunakan untuk menentukan kesesuaian antara 
bidang pekerjaan peserta dengan jenis pelatihan maupun 
pengembangan.
34
 
h. Teknik Pelatihan 
Berdasarkan praktiknya teknik dalam pelatihan dan pengembangan 
karyawan ada dua macam, yaitu sebagai berikut: 
1)  Metode Praktis (On The Job Training) 
Metode ini memberikan pelatihan kepada karyawan sambil bekerja. 
Artinya karyawan langsung dilatih dengan pekerjaan yang akan 
ditanganinya. Biasanya metode ini diberikan karena kondisi 
kebutuhan perusahaan mendesak. Pertimbangan lainnya karena 
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peserta pelathan dinilai sudah memilki pengalaman tertentu, sehingga 
tinggal menyesuaikan diri dan memperdalam dengan pekerjaannya 
yang baru. 
Dalam on the job training calon karyawan dibertahukan pengetahuan 
tentang: 
a)  Struktur organisasi yang ada dalam perusahaan 
b)  Bekerja dalam berbagai macam keterampilan 
c)  Melatih karyawan tentang cara pelaksanaan pekerjaan 
d)  Magang di bagian-bagian tertentu atau cabang tertentu 
e)  Penugasan tugas sementara
35
 
2) Teknik Presentasi dan Metode Simulasi 
Teknik presentasi memberikan pemahaman kepada karyawan melalui 
tatap muka secara langsung. Artinya pelatihan diberikan di dalam 
ruangan tertentu. Instruktur memberikan materi langsung ke peserta 
pelatihan dan peserta dapat menanggapi materi yang diberikan. 
Model pelatihan semacam ini dapat dilakukan dengan cara: 
a) Sistem perkuliahan di kelas 
b) Presentasi video 
c) Konferensi 
d) Workshop 
e) Atau gabungan dari salah satunya 
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Dalam metode simulasi, karyawan dilatih untuk memecahkan suatu 
permasalahan yang sedang dihadapi. Masalah diberikan dengan 
berbagai macam sehingga memerlukan pemecahan yang mendalam. 
Dalam praktiknya model simulasi dapat dilakukan dengan cara 
sebagai berikut: 
a) Studi kasus 
b) Role playing 
c) Business games 
d) Vestibule training 
e) Latihan di laboraturium untuk pekerjaan tertentu 
Setelah menyelesaikan pelatihan dengan model simulasi karyawan 
diharapkan benar-benar mampu menyelesaikan setiap persoalan yang 
timbul. Teknik pelatihan diberikan kepada karyawan yang berbeda 
jabatan. Demikian pula dengan model presentasi akan memberikan 
pemahaman terbaru tentang berbagai hal terutama pekerjaan yang 
akan dilakukannya. Sehingga gabungan dari kedua model ini sangat 
diperlukan guna menambah dan memperluas wawasan para peserta 
pelatihan.
36
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i. Evaluasi Program Pelatihan dan Pengembangan 
Evaluasi atas program pelatihan dan pengembangan harus 
senantiasa dilakukan agar pelatihan dan pengembangan yang dilakukan 
perusahaan sesuai dengan tujuannya, tidak sebaliknya malah menjadikan 
karyawan malas, kehilangan motivasi, dan menghilangkan gairah serta 
semangat kerja. 
Ada beberapa hal yang yang dapat diukur dalam evaluasi program 
pelatihan dan pengembangan, yaitu: 1) reaksi peserta pelatihan, 2) 
pembelajaran apa yang didapat oleh peserta, 3) perubahan hasil atau 
perubahan perilaku apa yang ditunjukkan peserta setelah pelatihan? 
Terdapat 2 hal yang mendasar dalam mengevaluasi program 
pelatihan dan pengembangan, yaitu: 1) desain evaluasi dan 2) apa yang 
diukur? Desain evaluasi haruslah didasarkan pada penilaian hasil untuk 
kurun waktu sebelum dan sesudah pelatihan. Dengan membandingkan hasil 
sebelum dan sesudah pelatihan, kita dapat menyimpulkan suatu pelatihan 
berhasil atau tidak. Sementara itu, apa yang kita ukur adalah 4 hasil 
(outcomes) yang terdiri atas 4 kategori, yaitu sebagai berikut. 
1) Reaksi peserta. Apakah pelatihan ini menyenangkan? Apakah 
pelatihan ini bermanfaat? 
2) Pembelajaran. Ujilah peserta dengan menanyakan prinsip, 
keterampilan dan pengetahuan yang didapat selepas pelatihan. 
  
 
3) Perilaku. Tanyakan kepada peserta, apakah perubahan perilakunya 
adalah akibat dari pelatihan? 
4) Hasil(result). Tanyakan kepada peserta, apakah pelatihan bisa 
mencapai tujuannya? Contoh, apakah selepas pelatihan dapat 
mengurangi keluhan pelanggan?
37
 
2. Teori Prestasi Kerja 
a. Pengertian Prestasi Kerja 
Menurut Hasibuan, prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan 
serta waktu.   
Menurut Moh. As'ud, prestasi kerja sebagai kesuksesan seseorang 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan.
38
 Prestasi menurut Prabowo 
merupakan tingkat keberhasilan yang dicapai seseorang untuk mengetahui 
sejauh mana seseorang mencapai prestasi yang diukur atau dinilai. Dalam 
dunia kerja, prestasi kerja disebut sebagai work performance. Hal utama 
yang dituntut oleh perusahaan dari karyawannya adalah prestasi keja yang 
sesuai standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
39
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Prestasi kerja karyawan akan membawa dampak bagi karyawan 
yang bersangkutan maupun perusahaan tempat ia bekerja. Bagi karyawan, 
tingkat prestasi kerja yang tinggi dapat memberikan keuntungan tersendiri, 
seperti meningkatkan gaji, memperluas kesempatan untuk dipromosikan, 
menurunkan kemungkinan untuk didemosikan, serta membuat ia semakin 
ahli dan berpengalaman dalam bidang pekerjaannya. Sebaliknya, tingkat 
prstasi kerja karyawan yang rendah menunjukkan bahwa karyawan tersebut 
sebenarnya tidak kompeten dalam pekerjaannya.
40
 
b. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja adalah proses mengevaluasi atau menilai 
prestasi kerja karyawan yang dilaksanakan oleh perusahaan untuk 
memperbaiki keputusan personalia dan sebagai umpan balik kepada 
karyawan.
41
 
Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah proses oleh 
organisasi untuk mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. 
Penilaian prestasi kerja yang dilaksanakan dengan baik dan tertib maka akan 
dapat membantu meningkatkan motivasi kerja dan loyalitas organisasional 
dari karyawan. Hal ini tentu saja akan menguntungkan organisasi yang 
bersangkutan. Paling tidak para karyawan akan mengetahui sampai di mana 
dan bagaimana prestasi kerjanya dinilai oleh atasan atau tim penilai. 
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Kelebihan maupun kekurangan yang ada akan dapat merupakan motivasi 
bagi kemajuan-kemajuan mereka pada masa yang akan datang. Dalam 
penilaian prestasi kerja, sasaran yang menjadi objek penilaian antara lain 
kecakapan dan kemampuan dalam melaksanakan tugas yang diberikan, 
penampilan dalam pelaksanaan tugas, cara membuat laporan atas 
pelaksanaan tugas, ketegaran jasmani maupun rohaninya selama bekerja, dan 
sebagainya. Penilaian prestasi yang tinggi akan diberikan kepada karyawan 
yang memiliki disiplin dan dedikasi yang baik, berinisiatif positif, sehat 
jasmani dan rohani, bersemangat bekerja dan mengembangkan diri dalam 
pelaksanaan tugas, pandai bergaul, dan sebagainya.
42
 
c. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian Prestasi Kerja (PPK) dapat digunakan untuk berbagai 
tujuan. Secara garis besar, tujuan utama penilaian prestasi kerja adalah 
sebagai berikut. 
1) Evaluasi terhadap tujuan organisasi 
Evaluasi terhadap tujuan (goal) organisasi, mencakup: 
a) Feedback pada pekerjaan untuk mengetahui posisi mereka; 
b) Pengembangan data yang valid untuk pembayaran upah/bonus 
dan keputusan promosi serta menyediakan media komunikasi 
untuk keputusan tersebut; 
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c) Membantu manajemen membuat keputusan pemberhentian 
sementara atau PHK dengan memberi “peringatan” kepada 
pekerja tentang kinerja kerja mereka yang tidak memuaskan. 
2) Pengembangan tujuan organisasi 
Pengembangan tujuan organisasi, mencakup: 
a) Pelatihan dan bimbingan pekerjaan dalam rangka memperbaiki 
kinerja dan pengembangan potensi pada masa yang akan datang; 
b) Mengembangkan komitmen organisasi melalui diskusi 
kesempatan karier dan perencanaan karier; 
c) Memotivasi pekerja 
d) Memperkuat hubungan atasan dengan bawahan 
e) Mendiagnosis problem individu dan organisasi 43 
d. Metode dan Teknik Penilaian Prestasi Kerja 
Dua metode yang digunakan untuk penilaian prestasi kerja, yaitu 
sebagai berikut. 
1)  Metode penilaian berorientasi masa lalu 
Metode ini mempunyai kelebihan dalam hal prestasi kerja yang telah 
dilakukan dan telah terjadi sampai batas tertentu, dapat diukur. 
Kelemahannya bahwa prestasi kerja pada masa lalu tidak dapat 
diubah, tetapi dengan mengevaluasi prestasi kerja itu, para karyawan 
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mendapatkan bahan masukan mengenai upaya mereka untuk 
memperbaiki prestasi kerja mereka. Teknik-teknik penilaian adalah 
sebagai berikut. 
a)  Rating scale 
Pada metode ini, evaluasi subjektif dilakukan oleh penilai 
terhadap prestasi kerja karyawan dengan skala waktu tertentu 
dari rendah sampai tinggi. Evaluasi hanya didasarkan pada 
pendapat penilai. Dalam hal lain, penilai membandingkan hasil 
pekerjaan karyawan dengan kriteria yang dianggap penting 
terhadap pelaksanaan pekerjaan tersebut. 
b)  Checklist 
Metode ini menggunakan kalimat atau kata-kata yang 
menggambarkan prestasi kerja dan karakter karyawan sehingga 
penilai tinggal memilihnya. Pada checklist terdapat item-item 
yang masing-masing diberi bobot dan pemberian bobot ini 
memungkinkan penilai dapat dikuantifikasikan sehingga skor 
total dapat ditentukan. Metode checklist dapat memberikan 
gambaran prestasi kerja secara akurat, walaupun metode ini 
praktis dan terstandarisasi, tetapi menggunakan kalimat-kalimat 
  
 
yang umum sehingga hal ini dapat mengurangi keterkaitannya 
dengan pekerjaan.
44
 
c)  Metode peristiwa kritis (critical insident method) 
Metode ini merupakan metode penilaian yang berdasarkan 
catatan –catatan penilaian yang memperhatikan perilaku 
karyawan berkaitan dengan kinerjanya. Semua perilaku pegawai 
pada saat terjadi peristiwa kritis dicatat, kemudian peristiwa ini 
dibagi menjadi beberapa kategori, seperti pengendalian bahaya 
keamanan, pengawasan sisa bahan atau pengembangan 
karyawan. Metode ini sangat berguna untuk bahan masukan 
kepada karyawan sehingga dapat mengurangi dan memperbaiki 
kesalahan yang pernah dilakukannya. 
Metode ini memilki kelemahan, yaitu, para atasan sering tidak 
berminat mencatat peristiwa-peristiwa atau cenderung mengada-
ada dan bersifat subjektif. 
d)  Metode peninjauan lapangan (field revie method) 
Metode ini dilakukan dengan cara menilai para pegawai secara 
langsung di lapangan. Para penilai yang ditugaskan oleh atasan 
dalam perusahaan akan memantau secara langsung pegawainya 
yang bekerja di lapangan, biasanya diluar kantor. Selain itu, para 
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penilai mendapatkan informasi khusus dari atasan langsung 
tentang prestasi kerja karyawan. Kemudian, mempersiapkan 
evaluasi atas dasar informasi tersebut. Evaluasi dikirim kepada 
atasan langsung untuk review perubahan, persetujuan, dan 
pembahasan dengan karyawan yang dinilai. 
e)  Tes dan observasi prestasi kerja 
Metode ini diterapkan berdasarkan tes pengetahuan dan 
keterampilan. Tes yang dilakukan dapat berupa tes tertulis atau 
peragaan keterampilan untuk pegawai sesuai dengan tugasnya 
masing-masing.
45
 
f)  Metode evaluasi kelompok 
Kegunaan penilaian kelompok adalah pengambilan keputusan 
kenaikan upah, promosi, dan berbagai bentuk penghargaan 
organisasional karena dapat menghasilkan rangking karyawan 
dari yang terbaik hingga terjelek, dengan membandingkan 
karyawan yang satu dan lainnya. 
2)   Metode penilaian berorientasi masa depan 
Penilaian yang berorientasi masa depan dilakukan melalui penilaian 
potensi pegawai untuk menentukan prestasi kerja 
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a)  Penilaian Diri (Self Appraisal) 
Metode penilaian ini digunakan untuk pengembangan diri. 
Apabila karyawan menilai dirinya sendiri, perilaku defensif 
cenderung tidak akan terjadi sehingga upaya untuk perbaikan 
cenderung dapat dilakukan. 
b)  Penilaian psikologis (Psychological Appraisal) 
Penilaian psikologis terdiri atas wawancara, tes psikologi, 
diskusi dengan atasan langsung, dan penilaian langsung lainnya. 
Penilaian mengenai psikologi biasanya dilakukan oleh para 
psikolog. Penilaian mengenal intelektual, emosi, motivasi 
karyawan,dan lainnya ditujukan untuk menentukan prestasi kerja 
pada masa yang akan datang. Penilaian ini digunakan untuk 
penempatan dan pengembangan karyawan. Hasil akhir dari 
penilaian ini sepenuhnya bergantung pada keterampilan 
psikolog. 
c)  Pendekatan management by objective (MBO)  
Inti dari metode ini adalah setiap karyawan dan penilai 
menetapkan tujuan atau sasaran pelaksanaan kerja pada waktu 
yang akan datang. Kemudian, menggunakan sasaran tersebut 
sebagai penilaian prestasi kerja yang dilakukan secara bersama.
46
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e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 
Zeitz mengatakan bahwa prestasi kerja dipengaruhi oleh dua hal 
yang utama, yaitu faktor organisasional (perusahaan) dan faktor personal. 
Faktor organisasional, meliputi sistem imbal jasa, kualitas pengawasan, 
beban kerja, nilai, dan minat, serta kondisi fisik dari lingkungan kerja. Di 
antara berbagai faktor organisasional tersebut, faktor yang paling penting 
adalah faktor sistem imbal jasa sebab faktor tersebut akan diberikan dalam 
bentuk gaji, bonus, ataupun promosi. Faktor organisasional kedua yang juga 
penting adalah kualitas pengawasan (supervision quality), yaitu seorang 
bawahan memperoleh kepuasan kerja jika atasannya lebih kompeten 
dibandingkan dirinya.
47
 
Sementara, faktor personal, meliputi ciri sifat kepribadian 
(personality trait), senioritas, masa kerja, kemampuan, ataupun keterampilan 
yang baik. Orang yang telah memilki status pekerjaan yang lebih tinggi 
biasanya telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Status pekerjaan 
tersebut dapat memberikannya kesempatan untuk memperoleh masa kerja 
yang lebih baik sehingga kesempatannya untuk semakin menunujukkan 
prestasi kerja juga semakin besar.
48
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f. Indikator Prestasi Kerja 
Indikator prestasi kerja sebagai berikut. 
1)  Kualitas 
Mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang ditetapkan. 
Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, keterampilan, 
keberhasilan kerja. 
2)  Kuantitas 
Banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada, yang 
perlu diperhatikan bukan hasil kerja rutin tetapi seberapa cepat 
pekerjaan dapat diselesaikan. 
3)  Pelaksanaan tugas 
Kewajiban karyawan melakukan aktivitas atau kegiatan yang 
berhubungan dengan pekerjaan yang ditugaskan perusahaan. 
4)  Tanggung jawab 
Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan, baik peranan itu 
merupakan hak dan kewajiban ataupun kekuasaan.
49
 
3. Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja 
Pelatihan kerja sangat mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 
Pelatihan kerja dapat meningkatkan keterampilan dan prestasi, serta gaji 
karyawan akan mengalami peningkatan sesuai dengan prestasi kerjanya. Oleh 
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karena itu, pihak perusahaan hendaknya benar-benar memperhatikan kegiatan 
pelatihan kerja agar dapat meningkatkan pengetahuan dan kemampuan kerja 
karyawan untuk lebih memperbaiki prestasi kerja karyawan yang bersangkutan. 
Dengan adanya pelatihan diharapkan karyawan akan dapat bekerja secara lebih 
efektif dan efisien terutama untuk menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi 
seperti perubahan teknologi, perubahan metode kerja, menuntut pula perubahan 
sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan.
50
 
Pelatihan yang dilaksanakan tersebut diharapkan akan dapat 
berpengaruh terhadap prestasi kerja. Karena tujuan dari pelatihan itu sendiri 
adalah untuk meningkatkan pemahaman akan fungsi dan tugas dari seorang yang 
bekerja sehingga ketika adanya pelatihan maka pada pelaksanaan fungsi dan 
tugasnya tersebut akan semakin lebih baik. Selain itu dengan pelatihan 
berpengaruh terhadap perbaikan dan pengembangan sikap, cara bekerja, tingkah 
laku, pengetahuan dan keterampilan serta moral pekerja sehingga menciptakan 
prestasi kerja yang baik dan mendapat hasil yang optimal. Dengan adanya 
pelatihan akan berpengaruh terhadap prestasi kerja dimana hasil kerja dapat 
dicapai sesuai waktu yang ditetapkan, mutu hasil kerja yang sesuai standar, 
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pekerja dapat diandalkan, mempunyai inisiatif, rajin dan disiplin serta 
menunjukkan perilaku yang baik di dalam lingkungan organisasi.
51
 
C. Kerangka Pemikiran 
Peningkatan kompetensi diri dapat dilakukan dengan mengikuti 
berbagai pelatihan sehingga potensi yang dimiliki bisa dikembangkan lagi dan 
juga meningkatkan keterampilan. Salah satu lembaga pemerintah yang ditunjuk 
untuk melakukan program pelatihan kerja adalah UPTD Balai Latihan Kerja.  
Pemerintah terus berupaya memaksimalkan peran UPTD Balai Latihan 
Kerja dengan menggunakan konsep PBK (Pelatihan Berbasis Kompetensi). 
Dengan konsep tersebut, diharapkan lulusan UPTD Balai Latihan Kerja akan 
menjadi tenaga kerja yang tidak hanya kompeten dibidangnya dan berdaya saing 
tinggi tetapi juga bersertifikasi sehingga cepat diserap oleh industri. Pelatihan 
berpengaruh terhadap perbaikan dan pengembangan sikap, cara bekerja, tingkah 
laku, pengetahuan dan keterampilan serta moral pekerja sehingga menciptakan 
prestasi kerja yang baik dan mendapat hasil yang optimal. 
Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu penulis 
menyusun kerangka berfikir seperti di bawah ini : 
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Gambar di atas, terlihat menggambarkan model dimana pelatihan 
kerja (variabel X) mempengaruhi prestasi kerja (variabel Y).  
D. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat 
sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang 
terkumpul. Dalam kerangka berfikir ilmiah hipotesis diajukan setelah 
merumuskan masalah karena pada hakekatnya hipotesis adalah jawaban 
sementara yang belum tentu benar dan perlu dibuktikan.  
Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh serta hubungan yang 
positif antara dua variabel atau lebih perlu dirumuskan suatu hipotesis. Penelitian 
ini bermaksud memperoleh gambaran obyektif tentang pengaruh pelatihan kerja 
terhadap prestasi kerja. Adapun hipotesis yang akan di uji dalam penelitian ini 
adalah : 
1. Hipotesis Nol (Ho) 
Tidak ada pengaruh yang signifikan antara pelatihan kerja dengan prestasi 
kerja. 
2. Hipotesis Kerja atau Alternatif (Ha) 
Ada pengaruh yang signifikan antara pelatihan kerja dengan prestasi kerja. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Waktu dan Lokasi Penelitian 
1. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian ini dilaksanakan selama dua bulan setelah 
surat izin penelitian dikeluarkan dari fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
IAIN Palangka Raya. Jika dalam waktu dua bulan data yang diperoleh 
belum dapat terkumpul, maka penulis akan menambah waktu penelitian 
hingga dapat mencukupi untuk dianalisis. 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan mengambil lokasi di UPTD 
(Unit Pelaksanaan Teknis Daerah) Balai Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya. Alasannya karena (Unit Pelaksanaan Teknis Daerah ) Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya merupakan suatu tempat pelatihan 
yang diselenggarakan oleh pemerintah yang otomatis jumlah peserta 
yang mengikuti pelatihan lebih banyak. 
B. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian lapangan (field research) 
menggunakan penelitian kuantitatif. Metode penelitian adalah cara ilmiah 
untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
52
 Sedangkan 
pendekatan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, artinya 
penelitian yang dilakukan untuk menentukan ada tidaknya hubungan yang 
menyangkut antara hubungan aspek-aspek yang diteliti dengan menggunakan 
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koefisien korelasi statistik, untuk membandingkan hasil pengukuran dua data 
atau lebih variabel yang berbeda agar dapat menentukan tingkat hubungan 
antara variabel-variabel yang menjadi aspek penelitian.
53
Adapun 
permasalahan yang di utarakan dalam penelitian ini, penulis menggunakan 
metode Ex Post Facto yaitu penelitian yang dilakukan untuk meneliti 
peristiwa yang telah terjadi. Artinya data yang dikumpulkan didapat setelah 
semua kejadian yang dikumpulkan telah selesai berlangsung. Peneliti dapat 
melihat akibat dari suatu fenomena dan menguji hubungan sebab akibat dari 
data-data yang tersedia.
54
 
Variable yang diangkat dalam penelitian ini meliputi variabel bebas 
(X) dan variabel terikat (Y). Variabel bebas (X) pada penelitian ini adalah 
pelatihan kerja  sedangkan variabel terikat (Y) adalah prestasi kerja.  
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang berada 
dalam suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan 
dengan masalah penelitian atau keseluruhan unit atau individu dalam 
ruang lingkup yang diteliti.
55
 Pengertian yang lain populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek, yang mempunyai kualitas dan 
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karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya.
56
 
Apabila seseorang ingin meneliti semua elemen yang ada dalam 
wilayah penelitian maka penelitiannya merupakan penelitian populasi. 
Studi penelitiannya disebut studi populasi atau studi sensus.
57
 Populasi 
dalam penelitian ini adalah peserta yang mengikuti pelatihan di UPTD 
(Unit Pelaksanaan Teknis Daerah ) Balai Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya, dari bulan Mei-Juni tahun 2018 yang berjumlah 45 orang. 
2. Sampel 
Menurut Suharsimi Arikunto, bahwa yang dimaksud sampel 
adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti,
58
 dan teknik 
sampling dalam penelitian ini adalah metode Sampling Jenuh adalah 
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang 
dari 30 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan 
kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, 
dimana semua anggota populasi dijadikan sampel.
59
 Sampel dalam 
penelitian ini adalah peserta yang mengikuti pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya yang berjumlah 45 orang dan diperoleh dengan 
menggunakan metode menurut Suharsimi Arikunto yaitu sebagai berikut: 
Apabila kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya 
                                                          
56
Riduwan, Metode dan Teknik Menyusun Tesis, Bandung: Alfabeta, 2010, h.50. 
57
Suharsimi Arikunto, Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (edisi revisi cetakan II) 
Jakarta: Rineka Cipta,1998, h.108 
58
Ibid., h.109. 
59
 Sugiono, Metode Penelitian Bisni,……………..h.122-123. 
  
 
merupakan populasi,  jika jumlah subjeknya besar dapat diambil antara 10-
12% atau 20-25% atau lebih.  
D. Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji Instrumen Penelitian 
a. Validitas Teoritik  
Validitas teoritik adalah validitas yang didasarkan pada 
pertimbangan para ahli. Validitas teoritik dari validitas isi dan 
validitas muka. Validitas isi adalah suatu ketetapan suatu instrumen 
ditinjau dari segi materi yang diujikan atau ditinjau dari segi dimensi 
dan indikator yang ditanyakan, sedangkan validitas muka adalah 
keabsahan susunan kalimat atau kata-kata dalam pernyataan sehingga 
jelas pengertiannya atau tidak menimbulkan tafsiran lain.
60
 
b. Validitas Konstrak (Construct Validity) 
Terkait dengan pengabsahan data dalam penelitian kuantiatif, 
akan merujuk pada validitas butir instrument dan validitas 
instrument/skala. Valid bermakna kemampuan butir dalam 
mendukung konstruk dalam instrument. Suatu instrument dinyatakan 
valid (sah) apabila instrument tersebut betul-betul mengukur apa yang 
seharusnya diukur. Instrument dikatakan valid berarti menunjukkan 
alat ukur yang dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau 
dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur.
61
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Dengan demikian, instrument yang valid merupakan instrument yang 
benar-benar tepat untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 
Penggaris dinyatakan valid jika digunakan untuk menngukur panjang, 
namun tidak valid jika digunakan untuk mengukur berat. Artinya, 
penggaris memang tepat digunakan untuk mengukur panjang. 
Validitas alat ukur adalah akurasi alat ukur terhadap yang diukur 
walaupun dilakukan berkali-kali dan dimana-mana. Ini artinya bahwa 
alat ukur haruslah memilki akurasi yang baik terutama apabila alat 
ukur tersebut digunakan sehingga validitas akan meningkatkan bobot 
kebenaran yang diinginkan.
62
 Sebenarnya konsep validitas konstruk 
akan mengacu pada teori apa yang digunakan oleh seorang peneliti, 
bukan pada banyaknya pendapat ahli tentang atribut atau variabel 
yang diteliti. Jadi setelah instrument tersebut dikontruksikan dan 
dicobakan pada sampel dari mana populasi diambil, maka pengujian 
validitas konstruksi dilakukan dengan analisis faktor, yaitu 
mengkorelasikan antara skor item instrument dalam suatu faktor, dan 
mengkorelasikan skor faktor dengan skor total.
63
 
Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan program SPSS 
22.0, diperoleh hasil uji validitas yang di uji cobakan kepada 27 
responden dengan jumlah pernyataan 15 item pernyataan untuk 
variabel X dan 14 pernyataan untuk Variabel Y. 
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Tabel 3.1 
Keputusan Validitas Variabel Pelatihan Kerja (X) 
No.Item r hitung r tabel 
α = 0,05 ; n = 27 
Keputusan 
1. 0,964 0.380 Valid 
2. 0,805 0.380 Valid 
3. 0,911 0.380 Valid 
4. 0,800 0.380 Valid 
5. 0,651 0.380 Valid 
6. 0,685 0.380 Valid 
7. 0,835 0.380 Valid 
8. 0,685 0.380 Valid 
9. 0,964 0.380 Valid 
10. 0,780 0.380 Valid 
11. 0,651 0.380 Valid 
12. 0,817 0.380 Valid 
13. 0,859 0.380 Valid 
14. 0,625 0.380 Valid 
15. 0,812 0.380 Valid 
 
  
 
Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa uji validitas yang 
dilakukan dengan jumlah responden 27 orang dan 15 item pernyataan 
Variabel X ( pelatihan kerja) maka item pernyataan dinyatakan valid. 
Hal tersebut dapat dilihat dari nilai rhitung  lebih besar dari nilai rtabel  
yaitu 0.380. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Tabel 3.2 
Keputusan Validitas Variabel Prestasi Kerja (Y) 
No.Item r hitung r tabel 
α = 0,05 ; n = 27 
Keputusan 
1. 0,622 0.380 Valid 
2. 0,492 0.380 Valid 
3. 0,456 0.380 Valid 
4. 0,495 0.380 Valid 
5. 0,415 0.380 Valid 
6. 0,439 0.380 Valid 
7. 0,398 0.380 Valid 
8. 0,394 0.380 Valid 
9. 0,580 0.380 Valid 
10. 0,707 0.380 Valid 
11. 0,772 0.380 Valid 
12. 0,824 0.380 Valid 
13. 0,536 0.380 Valid 
14. 0,416 0.380 Valid 
  
 
 
Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa uji validitas yang 
dilakukan dengan jumlah responden 27 orang dan 14 item pernyataan 
variabel Y (pendapatan) maka item pernyataan dinyatakan valid. Hal 
tersebut dapat dilihat dari nilai rhitung lebih besar dari  nilai rtabel yaitu 
0.380.  
c. Reliabilitas 
Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrument 
yang dalam hal ini kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali, 
paling tidak oleh responden yang sama akan menghasilkan data yang 
konsisten. Dengan kata lain, reliabilitas instrument mencirikan tingkat 
konsistensi.
64
 Reliabilitas pada penelitian ini menggunakan metode 
Croncbach Aplha. Metode ini digunakan untuk menganalisis reabilitas 
alat ukur dari satu kali pengukuran. Metode ini mengunakan rumus.
65
 
 
 
 
Dimana : r11  = Nilai Reliabilitas 
   ∑si = Jumlah Varians Skor Tiap-tiap Item 
   St  = Varians Total  
    k = Jumlah Item 
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Metode Cronbach Alpha mempunyai nilai yang harus dicapai 
atau nilai yang dikatakan reliabel yaitu:
66
 
 
Tabel 3.3 
Tingkat Keandalan Cronbach Alpha 
Nilai Cronbach’s Alpha Tingkat Keandalan  
   0,0 – 0,20 Kurang Andal 
> 0,20 – 0,40 Agak Andal 
> 0,40 – 0,60 Cukup Andal  
> 0,60 – 0,80 Andal 
> 0,80 – 1.00 Sangat Andal 
Sumber: Johannes  
Tabel 3.4 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
 
Berdasarkan hasil di atas, diketahui bahwa nilai Alpha 
sebesar 0.922, nilai ini dibandingkan dengan nilai rtabel sebesar 0,380. 
Kesimpulannya, Alpha = 0.922 > rtabel = 0.380 artinya item-item 
angket dapat dikatakan reliabel atau terpercaya sebagai alat 
pengumpul data dalam penelitian. Berdasarkan tabel tingkat keandalan 
Cronbach Alpha masuk ke dalam kategori sangat andal. 
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E. Teknik Pengumpulan Data 
Dilihat dari segi cara dan teknik pengumpulan data, maka teknik 
pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan observasi 
(pengamatan) dan kuesioner (angket). 
1. Observasi 
Observasi merupakan suatu proses yang kompleks, yang 
tersusun dari berbagai proses biologis dan psikologis. Dua diantara yang 
terpenting adalah proses-proses pengamatan dan keinginan. Teknik 
pengumpulan data dengan observasi digunakan bila penelitian berkenaan 
dengan perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam dan responden 
yang diamati tidak terlalu benar. 
67
 
2. Kuesioner/Angket 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara 
memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis pada 
responden untuk dijawabnya. Dalam instrumen pengumpulan data 
kuesioner menggunakan angket tertutup jadi responden nantinya tinggal 
memilih jawaban yang sudah ada memudahkan para responden menjawab 
atas pertanyaan yang diajukan.
68
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Berikut ini ciri-ciri kuesioner penelitian yang akan di ajukan dalam 
pengumpulan data. 
Tabel 3.5 
Kisi-Kisi Pernyataan Kuesioner 
No Variabel Indikator Jumlah 
Pertanyaan 
Nomor 
Pernyataan 
1 Pelatihan Kerja (X) Potensi 3 1,6,11 
  Persaingan Global 3 2,7,12 
Perkembangan 3 3,8,13 
Alih Teknologi 3 4,9,14 
Perubahan Demografi 3 5,10,15 
2 Prestasi Kerja (Y) Kualitas 4 1,6,11,13 
  Kuantitas 3 3,8,12 
  Pelaksanaan Tugas 4 2,4,7,9 
  Tanggung Jawab 3 5,10,14 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
F. Teknik Pengolahan Data 
Data-data yang telah dikumpulkan dalam penelitian ini diolah dalam 
beberapa tahapan, seperti yang di kemukakan Marzuki:
69
 
1. Editing, yaitu memeriksa ulang terhadap kemungkinan adanya kesalahan-
kesalahan tentang data yang telah diperoleh sehingga data yang diperoleh 
menjadi data yang valid dan akurat serta dapat dipertanggung jawabkan. 
2. Coding, yaitu memberikan kode-kode tertentu untuk mempermudah 
pengolahan data, dalam hal ini kode yang diberikan berupa angka yang 
berlaku sebagai skala pengukuran yang selanjutnya disebut skor. 
3. Tabulating, yaitu pengelompokan jawaban atau data dalam bentuk table, 
table yang digunakan dalam data ini adalah table distribusi frekuensi atau 
table silang. 
4. Analizing, yaitu kegiatan membuat analisa sebagaimana dasar dari 
penarikan kesimpulan. Dalam penelitian ini menganalisa data dengan 
menggunakan teknik analisa korelasional, artinya teknik analisa statistik 
mengenai hubungan antar dua variabel. 
G. Uji Prasyarat Analisis 
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik korelasional 
dengan konteks perhitungan korelasi product moment regresi dan analisis 
jalur, demikian juga untuk eksperimen, diperlukan asumsi-asumsi tertentu 
agar interpretasi terhadap hasilnya dapat dipertanggungjawabkan dilihat dari 
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sudut pandang statistika.
70
 Uji prasyarat analisis dapat dibedakan atas 
beberapa jenis.
71
 Namun uraian berikut akan difokuskan pada pengujian 
normalitas dan linearitas. 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas data adalah uji prasyarat tentang kelayakan data 
untuk dianalisis dengan menggunakan statistik parametik atau statistik 
nonparametrik. Melalui uji ini, sebuah data hasil penelitian dapat diketahui 
bentuk distribusi data tersebut, yaitu berdistribusi normal atau tidak 
normal.
72
 
Pengujian normalitas ini harus dilakukan apabila belum ada teori 
yang menyatakan bahwa variabel yang diteliti adalah normal. Dengan kata 
lain, apabila ada teori yang menyatakan bahwa suatu variabel yang sedang 
diteliti normal, maka tidak diperlukan lagi pengujian normalitas data.
73
 
2. Uji Linearitas 
Uji linearitas merupakan uji prasyarat analisis untuk mengetahui 
pola data, apakah data berpola linear atau tidak. Uji ini berkaitan dengan 
penggunaan regresi linear. Jika akan menggunakan jenis regresi linear, 
maka datanya harus menunjukkan pola (diagram) yang berbentuk linear 
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(lurus). Jika akan menggunakan jenis regresi nonlinear, maka datanya 
tidak perlu menunjukkan pola linear.
74
 
H. Teknik Analisis Data 
1.  Konsep Pengukuran  
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 
likert 1 sampai dengan 5. Setiap responden diminta untuk memberikan 
pendapat dan pandangan terhadap pertanyaan yang diajukan. Jawaban 
untuk setiap pertanyaan terdiri dari 5 kategori dengan skor sebagai berikut: 
a. 5 : Sangat Setuju    (SS) 
b. 4 : Setuju    (S) 
c. 3 : Ragu-Ragu   (RR) 
d. 2 : Tidak Setuju   (TS) 
e. 1 : Sangat Tidak Setuju  (STS)75  
2. Analisis data 
a. Uji Korelasi Pearson Product Moment 
Data dalam penelitian ini dianalisis menggunakan teknis 
analisis korelasi Pearson Product Moment (r) dengan menggunakan 
program SPSS 22,0. Uji korelasi biasanya banyak digunakan dalam 
berbagai penelitian, dimulai dari penelitian sederhana sampai cukup 
kompleks. Teknik korelasi Pearson Product Moment (r) ini digunakan 
untuk mencari pengaruh hubungan atau pengaruh variabel X dan 
                                                          
74
Misbahuddin & Iqbal Hasan, Analisis Data Penelitian dengan Statistik Edisi ke-2, 
Jakarta: PT Bumi Aksara, 2013, h. 292. 
75
Riduwan & Sunarto, Pengantar Statistika untuk penelitian: pendidikan, sosial, 
komunikasi, ekonomi, dan bisnis, Bandung: Alfabeta, 2007, h. 21 
  
 
variabel Y. Korelasi ini sering disebut korelasi sederhana atau korelasi 
Pearson Product Moment.
76
 
Korelasi Pearson Product Moment dilambangkan dengan (r) 
dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari harga (-1< r <+1). Apabila 
nilai r = -1 artinya korelasinya negatif sempurna, r = 0 artinya tidak 
ada korelasi dan r = 1 berarti korelasinya sangat kuat. Sedangkan arti 
harga r akan dikonsultasikan dengan tabel interprestasi nilai r sebagai 
berikut: 
Tabel 3.6 
Interprestasi Koefisien Korelasi Nilai r 
77
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,80 - 1,000 Sangat Kuat 
0,60 - 0,799 Kuat 
0,40 - 0,599 Cukup Kuat 
0,20 - 0,399 Rendah 
0,00 - 0,199 Sangat Rendah 
 
Sedangkan untuk menentukan signifikansi dari sebuah 
hipotesis yang telah dirumuskan, maka diperlukan kaidah keputusan 
yang akan dijadikan pedoman yaitu sebagai berikut: 
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1. Jika nilai propabilitas 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai 
probabilitas Sig.  atau ( 0,05 < Sig ), maka Ho diterima dan Ha 
ditolak, artinya tidak signifikan. 
2. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai 
probabilitas Sig. atau ( 0,05 > Sig ), maka Ho ditolak dan Ha 
diterima artinya signifikan.
78
 
b. Uji Regresi Linier Sederhana 
Regresi linier sederhana digunakan untuk mendapatkan 
hubungan sistematis dalam bentuk suatu persamaan antara variabel tak 
bebas tunggal dengan variabel bebas tunggal. Regresi linier sederhana 
hanya memiliki satu perubahan yang dihubungkan dengan satu 
perubahan tidak bebas. Bentuk umum dari persamaan regresi linier 
untuk populasi adalah: 
Y = a+bx 
Dimana : 
Y = variabel tidak bebas 
X = variabel bebas 
a = parameter intercept 
b = parameter koefisien regresi linier variabel bebas 
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Menentukan koefisien persamaan a dan b dapat dengan 
menggunakan metode kuadrat kecil yaitu yang dipakai untuk 
menentukan koefisien persamaan dan dari jumlah pangkat dua 
(kuadrat) antar titik-titik dengan garis regresi yang dicari yang 
terkecil. 
79
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BAB IV 
PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Unit Pelaksanaan Teknis Daerah (UPTD) Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya 
1. Profil UPTD Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya  
Lembaga-lembaga pelatihan pada era otonomi daerah dan beberapa 
organisasi pemerintah yang dulunya menjadi perpanjangan tangan 
pemerintah pusat saat otonomi ini menjadi bagian dan kewenangan 
pemerintah daerah. Dengan demikian seluruh operasional dan kebijakkan 
organisasi menjadi kewenangan serta berdasrkan peraturan daerah. 
Demikian juga Unit Pelaksanaan Teknis (UPT) Balai Latihan Kerja 
Palangka Raya, sejak diberlakukannya otonomi daerah Kota Palangka Raya 
dan keberadaan UPT Balai Latihan Kerja secara organisasi menjadi bagian 
dari Instansi teknis. 
a. Pada tahun 2001 menjadi bagian dari Diklat Litbang Kota Palangka 
Raya. 
b. Pada tahun 2002 menjadi bagian Badan Pendidikan Pegawai dan Diklat 
Institusional Masyarakat. 
c. Pada tahun 2003 menjadi bagian dari Badan Kepegawaian Daerah dan 
Diklat Institusional Masyarakat. 
d. Pada tahun 2004 bergabung dengan Dinas Tenaga Kerja dan 
Pemberdayaan Masyarakat Kota Palangka Raya. 
e. Pada bulan Oktober tahun 2005 berdasarkan Perda Nomor : 12 tahun 
2005 menjadi UPTD Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi dan 
  
 
Pemberdayaan Masyarakat Kota Palangka Raya dengan nama UPT Balai 
Latihan Kerja Palangka Raya. 
f. Perda Kota Palangka Raya Nomor 12 Tahun 2008 menjadi UPTD Balai 
Latihan Kerja bergabung dengan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi. 
g. Pada bulan Maret tahun 2015 berdasarkan Perda Kota Palangka Raya 
Nomor 1 Tahun 2015 UPTD Balai Latihan Kerja bergabung dengan 
Dinas Sosial dan Tenaga Kerja.
80
 
UPTD Balai Latihan Kerja Palangka Raya merupakan unit 
pelaksanaan teknis di bidang pelatihan di bawah dan bertanggung jawab 
serta dibina langsung Dinas Sosial dan Tenaga Kerja Kota Palangka Raya. 
Dalam rangka menciptakan lapangan kerja, mengurangi pengangguran, dan 
pengembangan sumber daya manusia, pembangunan ketenagakerjaan 
diarahkan pada pembentukan tenaga professional yang mandiri, beretos 
kerja tinggi dan produktif. Peningkatan kualitas tenaga kerja seperti di atas 
merupakan tanggung jawab bersama antara pemerintah dan masyarakat. 
Pelatihan kerja sebagai investasi sumber daya manusia perlu dikelola secara 
efektif agar dapat memberikan nilai lebih dalam peningkatan produktivitas 
dan penghasilan. 
2. Visi dan Misi UPTD Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya 
UPTD Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya memiliki visi dan 
misi sebagai berikut. 
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a. Visi : 
Pelatihan berbasis kompetensi menuju masyarakat yang terampil dan 
mandiri. 
b. Misi : 
1) Menyelenggarakan pelatihan kerja dan berbasis kompetensi 
2) Memberikan pelatihan kepada tenaga kerja sesuai kebutuhan industri 
3) Memberikan pelatihan kepada tenaga kerja agar mampu mandiri dan 
membuka lapangan kerja
81
 
3. Tugas Pokok dan Fungsi UPTD Balai Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya 
Unit Pelaksanaan Teknis Daerah Balai Latihan Kerja mempunyai 
tugas pokok menyelenggarakan sebagian kegiatan teknis operasional Dinas 
dan/atau kegiatan penunjang dibidang pelatihan kerja. Sedangkan fungsi 
UPTD Balai Latihan Kerja, yaitu: 
a. Menyusun rencana program pelatihan, sertifikasi dan penempatan lulusan 
pelatihan; 
b. Melaksanakan pelatihan kerja berbasis kompetensi kepada masyarakat 
serta pelatihan keliling (MTU); 
c. Melaksanakan uji keterampilan dan uji kompetensi; 
d. Melaksanakan kerjasama pelatihan dengan pihak ketiga, baik swasta 
maupun pemerintah atas persetujuan Kepala Dinas; 
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e. Melaksanakan kegiatan pemasaran program, fasilitas, produksi barang 
dan jasa hasil pelatihan; 
f. Melaksanakan pengadministrasian pelatihan kerja; 
g. Melaksanakan kegiatan ketatausahaan, monitoring, evaluasi dan 
pelaporan pelaksanaan tugas.
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4. Struktur Organisasi UPTD Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya 
Berdasarkan Peraturan Walikota Palangka Raya Nomor 46 Tahun 
2011, tentang Organisasi dan Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya. Susunan Organisasi Unit Pelaksana 
Teknis Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya terdiri dari : 
1. Kepala 
2. Kepala Sub Bagian Tata Usaha 
3. Kelompok Jabatan Fungsional 
4. Bagan struktur organisasi Unit Pelaksana Teknis Balai Latihan Kerja 
Kota Palangka Raya. 
5. Bagan struktur dimaksudpada ayat (2) sebagaimana terlampir dan 
merupakan satu kesatuan yang tidak terpisahkan dengan peraturan 
Walikota ini.
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5. Kejuruan Pelatihan Kerja UPTD Balai Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya 
Adapun bidang kejuruan dan sub kejuruan yang ada di UPTD Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya,yaitu:
84
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Tabel 4.1 
Kejuruan dan Sub Kejuruan di UPTD Balai Latihan Kerja 
Kota Palangka Raya 
No Grup Kejuruan Sub Kejuruan 
1. Tata Niaga Teknologi Informasi dan 
Komunikasi 
Design Grafis, Basic 
Office, Teknisi 
Komputer 
2. Bangunan Bangunan Furniture 
3. Listrik Referigeration/Pendingin Teknik Refrigerasi 
Domestik 
4. Listrik Teknik Listrik Instalasi Penerangan 
5. Otomotif Teknik Otomotif Teknik Kendaraan 
Ringan dan Teknik 
Sepeda Motor 
6. Teknologi 
Mekanik 
Teknik Las Las Industri 
7. Teknologi 
Mekanik 
Teknik Manufaktur Mesin Produksi dan 
Kerja Pelat 
8. Aneka 
Kejuruan 
Garmen Apparel Menjahit(Knitting, 
Woven) 
9. Aneka 
Kejuruan 
Tata Kecantikan Kecantikan Rambut 
dan Kecantikan 
Kulit 
10. Aneka 
Kejuruan 
Pariwisata Perhotelan 
11. Aneka 
Kejuruan 
Tata Boga Tata Boga 
12.  Bisnis dan 
Manajemen 
Perkantoran Sekretaris dan 
Administrasi 
Perkantoran 
    Sumber: UPTD-BLK Kota Palangka Raya Tahun 2018 
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B. Hasil Analisis Data Penelitian 
1. Penyajian Data 
Penelitian ini memiliki dua variabel yaitu pelatihan kerja sebagai 
variabel X, dan prestasi kerja sebagai variabel Y. Yang bertujuan unutk 
mengetahui derajat hubungan dan kontribusi variabel X terhadap variabel 
Y, maka teknik yang digunakan adalah teknik analisis Korelasi Pearson 
Product Moment (r) dengan menggunakan program SPSS 22.0. dari hasil 
penelitian yang di lakukan, maka di peroleh data sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
a. Penyajian Data Pelatihan Kerja 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Pendapat Responden 
Terhadap Variabel Pelatihan Kerja(X) 
 
 
No 
Item 
SS 5 S 4 N 3 TS 2 STS 1 Total 
F  % F  % F % F  % F  % F  % 
1. 9 20 18 40 18 40 - - - - 45 100 
2. 29 64,44 15 33,33 1   2,22 - - - - 45 100 
3. 20 44,44 20 44,44 4 8,89 1 2,22 - - 45 100 
4. 21 46,67 21 46,67 3 6,67 - - - - 45 100 
5. 8 17,78 17 37,78 18 40 1 2,22 1 2,22 45 100 
6. 3 6,67 8 17,78 26 57,78 7 15,56 1 2,22 45 100 
7. 23 51,11 18 40 4 8,89 - - 1 2,22 45 100 
8. 5 11,11 29 725 10 22,22 1 2,22 - - 45 100 
9. 19 42,22 20 44,44 3 6,67 2 4,44 1 2,22 45 100 
10. 12 26,67 23 51,11 10 22,22 - - - - 45 100 
11. 5 11,11 18 40 20 44,44 2 4,44 - - 45 100 
12. 14 31,11 24 53,33 7 15,56 - - - - 45 100 
13. 22 48,89 21 46,67 2 4,44 - - - - 45 100 
14. 21 46,67 20 44,44 2 4,44 1 2,22 1 2,22 45 100 
15. 7 15,56 23 51,11 14 31,11 1 2,22 - - 45 100 
  
 
Tabel di atas menunjukan hasil jawaban kuesioner yang di 
peroleh dari 45 responden peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota 
Palangka Raya. (Lihat: Lampiran 1) 
Tabel 4.3 
Tabulasi Data Pelatihan Kerja 
(Lihat: Lampiran 3) 
 
Tabel di atas diketahui skor tertinggi sebesar 5,00 dan skor 
terendah adalah 2,87 kemudian jumlah rata-rata pelatihan kerja adalah 
182 dengan demikian jumlah rata-rata skor pelatihan kerja adalah 182 
dibagi dengan jumlah sampel 45 adalah 4,05. Selanjutnya untuk 
mengetahui pada kualifikasi mana pelatihan kerja tersebut adalah 
dengan menggunakan interval yang mempunyai kategori sangat tinggi, 
tinggi, sedang, rendah dan sangat rendah. Adapun perhitungannya 
adalah sebagai berikut:   
Diketahui:  Rata-rata skor tertinggi = 5,00 
                     Rata-rata skor terendah  = 2,87 
  R =  
                    
 
 
      = 
                    
 
 =     0,426 
 
 
 
  
 
Perhitungan tersebut dapat diperoleh interval:  
1.  4,57  –  5,00  = Sangat Tinggi 
2.  4,14  –  4,57     = Tinggi 
3.  3,72  –  4,14     = Sedang  
4.  3,29  –  3,72     = Rendah  
5.  2,87 –   3,29     = Sangat Rendah 
Tabel 4.4 
Data Interval Pelatihan Kerja 
No  Interval  Kategori  F  % 
1. 4,57 – 5,00 Sangat Tinggi 4 8,89 
2. 4,14 – 4,57 Tinggi  14 31,11 
3. 3,72 – 4,14 Sedang  18 40 
4. 3,29 – 3,72 Rendah  8 17,78 
5. 2,87– 3,29 Sangat Rendah 1 2,22 
JUMLAH 45 100 
 
Tabel di atas adalah data interval pelatihan kerja yang di 
dapatkan dari rata-rata jumlah yang ada di tabulasi data pelatihan kerja. 
Langkah selanjutnya adalah menentukan distribusi kategori dari 
pelatihan kerja dengan cara jumlah total rata-rata dibagi dengan jumlah 
responden yaitu sebesar 182 : 45 = 4,04. Dari hasil yang didapatkan 
sebesar 4,04, maka pelatihan kerja termasuk kategori sedang. 
  
 
b. Penyajian Data Prestasi Kerja 
Tabel 4.5 
Distribusi Frekuensi Pendapat Responden Terhadap Prestasi Kerja (Y) 
No 
item 
SS 5 S 4 N 3 TS 2 STS 1 Total 
F % F % F % F % F % F % 
1. 3 6,67 17 37,78 24 53,33 - - 1 2,22 45 100 
2. 22 48,89 18 40 5 11,11 -      - - - 45 100 
3. 13 28,89 21 46,67 10 22,22 1 2,22 - - 45 100 
4. 23 51,11 17 37,78 5 11,11 -     - - - 45 100 
5. 12 26,67 16 35,56 16 35,56 1 2,22 - - 45 100 
6. 4 8,89 20 44,44 18 40 3 6,67 - - 45 100 
7. 7 15,56 22 48,89 15 33,33 1 2,22 - - 45 100 
8. 5 11,11 26 57,78 13 28,89 1 2,22 - - 45 100 
9. 17 37,78 23 51,11 5 11,11 - - - - 45 100 
10. 14 31,11 23 51,11 7 15,56 - - - - 45 100 
11. 9 20 18 40 15 33,33 1 2,22 - - 45 100 
12. 4 8,89 22 48,89 16 35,56 3 6,67 - - 45 100 
13. 7 15,56 19 42,22 16 35,56 3 6,67 - - 45 100 
14. 15 33,33 20 44,44 9 20 1 2,22 - - 45 100 
  
 
Tabel di atas menunujukan hasil jawaban kuesioner yang di 
peroleh dari 45 responden peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota 
Palangka Raya. (Lihat: lampiran 2) 
Tabel 4.6 
Tabulasi Data Prestasi Kerja 
(Lihat: Lampiran 4) 
Tabel di atas diketahui skor tertinggi sebesar 5,00 dan skor 
terendah adalah 2,93 kemudian jumlah rata-rata tingkat pendapatan 
adalah 176 dengan demikian jumlah rata-rata skor tingkat pendapatan 
adalah  176 dibagi dengan jumlah sampel 45 adalah sebesar 3,91. 
Selanjutnya untuk mengetahui pada kualifikasi mana prestasi kerja 
tersebut adalah dengan menggunakan interval yang mempunyai 
kategori sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah, 
perhitungannya adalah sebagai berikut:   
Diketahui : Rata-rata skor tertinggi =  5,00 
                   Rata-rata skor terendah =  2,93 
R =  
                    
 
 
       = 
                     
 
 = 0,414 
 
 
 
 
  
 
Perhitungan tersebut dapat diperoleh interval:  
1. 4,58 – 5,00  = Sangat Tinggi 
2. 4,17 – 4,58 = Tinggi  
3. 3,75 – 4,17 = Sedang  
4. 3,34 – 3,75 = Rendah  
5. 2,93 – 3,34 = Sangat Rendah 
Tabel 4.7 
Data Interval Prestasi Kerja 
No  Interval  Kategori  F  % 
1. 4,58 – 5,00 Sangat Tinggi 1 2,22 
2. 4,17 – 4,58 Tinggi 16 35,56 
3. 3,75 – 4,17 Sedang 11 24,44 
4. 3,34 – 3,75 Rendah 10 22,22 
5. 2,93 – 3,34 Sangat Rendah 7 15,56 
JUMLAH 45 100 
 
Tabel di atas adalah data interval prestasi kerja yang didapatkan dari 
rata-rata jumlah yang ada di tabulasi data prestasi kerja. Langkah 
selanjutnya adalah menentukan distribusi kategori dari prestasi kerja dengan 
cara jumlah total rata-rata dibagi dengan jumlah responden yaitu sebesar 
176 : 45 = 3,91. Dari hasil yang didapatkan sebesar 3.91, maka prestasi 
kerja termasuk kategori sedang. 
  
 
C. Hasil Analisis Data 
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas untuk mengetahui apakah variabel dependen, 
independen atau keduanya berdistribusi normal, mendekati normal atau 
tidak. Model regresi yang baik hendaknya berdistribusi normal atau 
mendekati normal. Uji normalitas data dalam penelitian ini menggunakan 
teknik One Sample Kolmogorov dan grafik histogram. Adapun kriteria di 
dalam uji normalitas data adalah apabila signifikansi lebih besar dari 5% 
atau 0,05 maka dinyatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal, 
sedangkan apabila signifikansi lebih kecil dari 5% atau 0,05 maka 
dinyatakan bahwa data tersebut tidak berdistribusi normal. 
Berdasarkan  uji  normalitas data menggunakan SPSS 22.0 
diketahui bahwa nilai signifikansi untuk variabel pelatihan kerja dan prestasi 
kerja sebesar 0,200. Apabila dibandingkan dengan kriteria dalam uji 
normalitas data maka dapat disimpulkan nilai signifikan kedua variabel 
tersebut lebih dari 5% atau 0,05 maka dapat ditanyakan berdistribusi 
normal. 
 
 
 
 
 
 
  
 
Tabel 4.8 
 
 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai signifikan sebesar 
0,200 lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang  
diuji berdistribusi normal. 
Tabel 4.9 
Grafik Histogram 
 
 
 
  
 
Tabel di atas membentuk kurva normal dan sebagian besar batang 
berada di bawah kurva, maka variabel berdistribusi normal. 
2. Uji Linearitas  
Uji linearitas merupakan uji prasyarat analisis untuk mengetahui 
pola data, apakah data berpola linear atau tidak. Uji ini berkaitan dengan 
penggunaan regresi linear. Jika akan menggunakan jenis regresi linear, 
maka datanya harus menunjukkan pola (diagram) yang berbentuk linear 
(lurus). Jika akan menggunakan jenis regresi nonlinear, maka datanya 
tidak perlu menunjukkan pola linear.
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 Uji linearitas dimaksudkan untuk 
mengetahui apakah antara variabel bebas dan variabel terikat mempunyai 
hubungan linier atau tidak. Untuk mengetahui hal ini digunakan uji F pada 
taraf Sig 5%. Jika nilai Sig F > 0,05 maka hubungannya tidak linier, 
sedangkan jika nilai Sig > 0,05 maka hubungannya bersifat linier. 
Pengolahan data akan di lakukan dengan menggunakan alat bantu aplikasi 
Sofware SPSS 22.0, for windows.  
Tabel 4.10 
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Berdasarkan nilai signifikansi dari tabel di atas, diperoleh nilai 
signifikan = 0,511 lebih besar dari 0,05, yang artinya terdapat hubungan 
linier secara signifikan antara variabel pelatihan kerja (X) dengan variable 
prestasi kerja (Y). Berdasarkan nilai F dari output diatas, diperoleh nilai 
Fhitung = 0,984 sedang Ftabel dicari pada tabel distribution tabel nilai F 
0,05, dengan angka df nya, dari output di atas dketahui df 1.20 kemudian 
tabel nilai F 0,05, ditemukan nilai Ftabel = 4,35. Karena nilai Fhitung lebih 
kecil dari Ftabel maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan linier 
secara signifikan antara variabel pelatihan kerja (X) dengan variabel 
prestasi kerja (Y).  
3. Korelasi Product Moment 
Teknik korelasi Pearson Product Moment (r) ini digunakan untuk 
mencari pengaruh hubungan atau pengaruh variabel X dan variabel Y. 
Korelasi ini sering disebut korelasi sederhana atau korelasi Pearson 
Product Moment.
86
 
Korelasi Pearson Product Moment dilambangkan dengan (r) 
dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari harga (-1< r <+1). Apabila nilai r = 
-1 artinya korelasinya negatif sempurna, r = 0 artinya tidak ada korelasi dan 
r = 1 berarti korelasinya sangat kuat. Sedangkan untuk menentukan 
signifikansi dari sebuah hipotesis yang telah dirumuskan, maka diperlukan 
kaidah keputusan yang akan dijadikan pedoman yaitu sebagai berikut: 
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a. Jika nilai propabilitas 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai 
probabilitas Sig.  atau ( 0,05 < Sig ), maka Ho diterima dan Ha ditolak, 
artinya tidak signifikan. 
b. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai 
probabilitas Sig. atau ( 0,05 > Sig ), maka Ho ditolak dan Ha diterima 
artinya signifikan.
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 Pengolahan data akan dilakukan dengan menggunakan alat bantu 
aplikasi Sofware SPSS 22.0, for windows.  
Tabel 4.11 
 
Berdasarkan nilai signifikansi dari tabel di atas diketahui antara 
pelatihan kerja (X) dengan prestasi kerja (Y) nilai signifikan 0,000 < 0,05 
yang berarti terdapat korelasi yang signifikan. 
4. Analisis Regresi Linier Sederhana 
  Regresi linier sederhana hanya memiliki satu perubahan yang 
dihubungkan dengan satu perubahan tidak bebas. Pengelohan data akan di 
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lakukan dengan menggunakan alat bantu aplikasi Sofware SPSS 22.0, for 
windows.  
Tabel 4.12 
 
  Tabel di atas menjelaskan tentang variabel yang dimasukkan atau 
dibuang dan metode yang digunakan. Dalam hal ini variabel nilai pelatihan 
kerja sebagai prediktor dan metode yang digunakan adalah metode enter. 
Tabel 4.13 
 
  Tabel di atas menjelaskan besarnya nilai korelasi atau hubungan 
(R) yaitu sebesar 0,703 dan dijelaskan besarnya presentase pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel terikat yang disebut koefisien determinasi 
yang merupakan hasil dari penguadratan R besar. Dari tabel tersebut 
diperoleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0.494 yang mengandung 
pengertian bahwa pengaruh variabel bebas (pelatihan kerja) terhadap 
variabel terikat (prestasi kerja) adalah sebesar 49,4%, sedangkan sisanya 
dipengaruhi oleh variabel yang lain. 
 
  
 
Tabel 4.14 
 
 
  Tabel di atas menjelaskan tentang pengaruh yang nyata secara 
signifikan variabel pelatihan kerja (X) terhadap variabel prestasi kerja (Y). 
Dari tabel tersebut terlihat bahwa F hitung = 41.987 dengan tingkat 
signifikasi/probabilitas 0,000 < 0,05  maka model regresi dapat dipakai 
untuk memprediksi variabel prestasi kerja. 
D. Pembahasan 
Pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan membekali 
karyawan dengan menambah keahlian, kemampuan, pengetahuan dan 
perilakunya. Pelatihan/pendidikan dewasa ini dianggap bukan lagi merupakan 
investasi yang tidak produktif. Manajemen yang efektif melihat 
latihan/pendidikan sebagai investasi jangka panjang pada sumber daya 
manusia. Dengan pelatihan/pendidikan diartikan sebagai kegiatan perusahaan 
yang didesain untuk memperbaiki atau meningkatkan pengetahuan, 
keterampilan, dan sikap pegawai yang bersangkutan lebih maju dalam 
melaksanakan tugas tertentu. 
Menurut Hasibuan, prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
  
 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan 
serta waktu. Menurut Moh. As'ud, prestasi kerja sebagai kesuksesan seseorang 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Prestasi menurut Prabowo merupakan 
tingkat keberhasilan yang dicapai seseorang untuk mengetahui sejauh mana 
seseorang mencapai prestasi yang diukur atau dinilai. 
Pelatihan kerja sangat mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 
Pelatihan kerja dapat meningkatkan keterampilan dan prestasi, serta gaji 
karyawan akan mengalami peningkatan sesuai dengan prestasi kerjanya. Oleh 
karena itu, pihak perusahaan hendaknya benar-benar memperhatikan kegiatan 
pelatihan kerja agar dapat meningkatkan pengetahuan dan kemampuan kerja 
karyawan untuk lebih memperbaiki prestasi kerja karyawan yang 
bersangkutan. Dengan adanya pelatihan diharapkan karyawan akan dapat 
bekerja secara lebih efektif dan efisien terutama untuk menghadapi perubahan-
perubahan yang terjadi seperti perubahan teknologi, perubahan metode kerja, 
menuntut pula perubahan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan. 
Pelatihan yang dilaksanakan tersebut diharapkan akan dapat 
berpengaruh terhadap prestasi kerja. Karena tujuan dari pelatihan itu sendiri 
adalah untuk meningkatkan pemahaman akan fungsi dan tugas dari seorang 
yang bekerja sehingga ketika adanya pelatihan maka pada pelaksanaan fungsi 
dan tugasnya tersebut akan semakin lebih baik. Selain itu dengan pelatihan 
berpengaruh terhadap perbaikan dan pengembangan sikap, cara bekerja, 
tingkah laku, pengetahuan dan keterampilan serta moral pekerja sehingga 
menciptakan prestasi kerja yang baik dan mendapat hasil yang optimal. 
  
 
Dengan adanya pelatihan akan berpengaruh terhadap prestasi kerja dimana 
hasil kerja dapat dicapai sesuai waktu yang ditetapkan, mutu hasil kerja yang 
sesuai standar, pekerja dapat diandalkan, mempunyai inisiatif, rajin dan disiplin 
serta menunjukkan perilaku yang baik di dalam lingkungan organisasi. 
Hasil koefisien dibandingkan dengan interprestasi koefisien korelasi 
nilai r, maka 0,703 termasuk tingkat hubungan “kuat”. Hal ini menunjukkan 
bahwa terjadi hubungan yang kuat antara pelatihan kerja dengan prestasi kerja. 
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 0,494 yang 
dapat diartikan bahwa variabel pelatihan kerja mempunyai pengaruh sebesar 
49,4% sedangkan sisanya 50,6% dipengaruhi oleh faktor lainnya. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa korelasi antara pelatihan kerja 
dengan prestasi kerja sebesar 0,703. Berdasarkan interprestasi koefisien 
korelasi nilai r, maka 0,703 termasuk tingkat hubungan “kuat”. Hal ini 
menunjukkan bahwa terjadi hubungan yang kuat antara pelatihan kerja 
dengan prestasi kerja. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa nilai R 
Square sebesar 0,494 yang dapat diartikan bahwa variabel pelatihan kerja 
mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja sebesar 49,4% sedangkan 50,6% 
lainnya dipengaruhi oleh faktor lain. Selain itu, signifikansi antara variabel 
pelatihan kerja (X) dan variabel prestasi kerja (Y) adalah sebesar 0,000. 
Berdasarkan kaidah keputusan dari hipotesis, nilai probabilitas 0,05 lebih 
besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig. atau ( 0,05 > 0,000 ), maka Ho 
ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa variabel 
pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Dengan 
demikian diharapkan kepada masyarakat untuk mengikuti pelatihan kerja agar 
lebih terampil dan meningkatkan prestasi kerjanya. Untuk penelitian 
selanjutnya hendaknya mempertimbangkan dan menambah variabel-variabel 
lain diluar pelatihan kerja, mencari  lingkup populasi yang berbeda. Dengan 
  
 
demikian penelitian lanjutan tersebut dapat semakin memberikan gambaran 
yang lebih spesifik mengenai pelatihan kerja. 
Unit Pelaksanaan Teknis Daerah Balai Latihan Kerja Kota Palangka 
Raya agar dapat lebih mempromosikan pelatihan dengan cara meningkatkan 
sosialisasi kepada masyarakat secara langsung maupun melalui media massa 
atau online tentang program pelatihan kerja untuk meningkatkan minat 
peserta dan agar masyarakat mengetahui manfaat dari pelatihan tersebut 
sehingga membuat masyarakat lebih terampil dan menjadi tenaga 
professional yang mandiri, beretos kerja tinggi dan produktif. Serta membuat 
data alumni peserta pelatihan dan laporan kegiatan peserta setelah pelatihan 
kerja selesai untuk mengetahui peserta yang telah bekerja atau mendirikan 
usaha sendiri dan yang belum bekerja sehingga dapat memberikan informasi 
yang jelas. 
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LAMPIRAN 1 
1. Item 1 (Saya memiliki ingatan yang baik untuk hal-hal yang sepele(hal kecil)). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 9 orang (20%) menjawab sangat setuju, 
18 orang  (40%) menjawab setuju, 18 orang (40%) menjawab netral, tidak ada yang 
menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
2. Item 2 (Sumber daya manusia harus memiliki keunggulan kompetitif untuk dapat 
bersaing di pasar global). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta 
pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 29 orang 
(64,44%) menjawab sangat setuju, 15 orang (33,33%) menjawab setuju, 1 orang (2,22%) 
menjawab netral, tidak ada yang menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
3. Item 3 (Sumber daya manusia harus bisa menyesuaikan diri dengan perubahan dan 
perkembangan yang ada agar tetap eksis dan unggul). Berdasarkan kuesioner yang 
disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan 
dianalisa ternyata 20 orang (44,44%) menjawab sangat setuju, 20 orang (44,44%) 
menjawab setuju, 4 orang (8,89%) menjawab netral, 1 orang (2,22%) menjawab tidak 
setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
4. Item 4 (Penguasaan pengetahuan dan teknologi yang berkualitas merupakan salah satu 
faktor pendorong menjadi sumber daya manusia yang unggul). Berdasarkan kuesioner 
yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya 
dan dianalisa ternyata 21 orang (46,67%) menjawab sangat setuju, 21 orang (46,67%) 
menjawab setuju, 3 orang (6,67%) menjawab netral, tidak ada yang menjawab tidak 
setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
  
 
5. Item 5 (Saya mampu beradaptasi dengan cepat dengan berbagai latar belakang). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 8 orang (17,78%) menjawab sangat 
setuju, 17 orang (37,78%) menjawab setuju, 18 orang (40%) menjawab netral, 1 orang 
(2,22%) menjawab tidak setuju dan 1 orang (2,22%) menjawab sangat tidak setuju. 
6. Item 6 (Saya seorang pembicara yang baik hampir setiap waktu). Berdasarkan kuesioner 
yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya 
dan dianalisa ternyata 3 orang (6,67%) menjawab sangat setuju, 8 orang (17,78%) 
menjawab setuju, 26 orang (57,78%) menjawab netral, 7 orang (15,56%) menjawab tidak 
setuju dan 1 orang (2,22%) menjawab sangat tidak setuju. 
7. Item 7 (Sumber daya manusia yang berkualitas mampu dalam menghadapi persaingan 
global). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 23 orang (51,11%) menjawab 
sangat setuju,18 orang (40%) menjawab setuju, 4 orang (8,89%) menjawab netral, tidak 
ada yang menjawab tidak setuju dan 1 orang (2,22%) menjawab sangat tidak setuju. 
8. Item 8 (Sumber daya manusia harus melakukan berbagai perubahan dan penyesuaian 
internal untuk mengantisipasi berbagai perubahan kondisi internal). Berdasarkan 
kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota 
Palangka Raya dan dianalisa ternyata 5 orang (11,11%) menjawab sangat setuju, 29 
orang (725%) menjawab setuju, 10 orang (22,22%) menjawab netral, 1 orang (2,22%) 
menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
9. Item 9 (Sumber daya manusia harus produktif dan termotivasi untuk belajar, memiliki 
keterampilan yang up to date , dan mampu mempelajari keterampilan harus secara cepat 
sesuai dengan perubahan yang ditentukan). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan 
kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa 
  
 
ternyata 19 orang (42,22%) menjawab sangat setuju, 20 orang (44,44%) menjawab 
setuju, 3 orang (6,67%) menjawab netral, 2 orang (4,44%) menjawab tidak setuju dan 1 
orang (2,22%) menjawab sangat tidak setuju. 
10. Item 10 (Saya mampu dalam mengerjakan tugas bersama-sama (kerja sama tim)). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 12 orang (26,67%) menjawab sangat 
setuju, 23 orang (51,11%) menjawab setuju, 10 orang (22,22%) menjawab netral, tidak 
ada yang menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
11. Item 11 (Saya mampu memecahkan masalah pada saat melaksanakan pelatihan). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 5 orang (11,11%) menjawab sangat 
setuju, 18 orang (40%) menjawab setuju, 20 orang (44,44%) menjawab netral, 2 orang 
(4,44%) menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
12. Item 12 (Sumber daya manusia harus mampu menghadapi tantangan di era globaalisasi 
dan membaca peluang bisnis). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta 
pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 14 orang 
(31,11%) menjawab sangat setuju, 24 orang (53,33%) menjawab setuju, 7 orang 
(15,56%) menjawab netral, tidak ada yang menjawab tidak setuju dan tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju. 
13. Item 13 (Sumber daya manusia harus berinovasi dan mengembangkan keterampilannya 
terus menerus). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di 
Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 22 orang (48,89%) 
menjawab sangat setuju, 21 orang (46,67%) menjawab setuju, 2 orang (4,44%) 
menjawab netral, tidak ada yang menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
  
 
14. Item 14 (Sumber daya manusia harus memiliki pengetahuan dan keterampilan yang 
tinggi). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 21 orang (46,67%) menjawab 
sangat setuju, 20 orang (44,44%) menjawab setuju, 2 orang (4,44%) menjawab netral, 1 
orang (2,22%) menjawab tidak setuju dan 1 orang (2,22%) menjawab sangat tidak setuju. 
15. Item 15 (Saya mampu bersosialisasi dengan baik terhadap lingkungan). Berdasarkan 
kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota 
Palangka Raya dan dianalisa ternyata 7 orang (15,56%) menjawab sangat setuju, 23 
orang (51,11%) menjawab setuju, 14 orang (31,11%) menjawab netral, 1 orang (2,22%) 
menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
LAMPIRAN 2 
1. Item 1 (Saya mengerjakan tugas dengan cekatan, cepat dan tepat). Berdasarkan kuesioner 
yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya 
dan dianalisa ternyata 3 orang (6,67%) menjawab sangat setuju, 17 orang  (37,78%) 
menjawab setuju, 24 orang (53,33%) menjawab netral, tidak ada yang menjawab tidak 
setuju dan 1 orang (2,22%) menjawab sangat tidak setuju. 
2. Item 2 (Saya selalu mengutamakan kejujuran dalam melaksanakan pekerjaan). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 22 orang (48,89%) menjawab sangat 
setuju, 18 orang  (40%) menjawab setuju, 5 orang (11,11%) menjawab netral, tidak ada 
yang menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
3. Item 3 (Keterampilan dan pengetahuan yang saya miliki dapat mempercepat waktu 
penyelesaian pekerjaan). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta 
pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 13 orang 
(28,89%) menjawab sangat setuju, 21 orang  (46,67%) menjawab setuju, 10 orang 
(22,22%) menjawab netral, 1 orang (2,22) menjawab tidak setuju dan tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju. 
4. Item 4 (Saya akan memberikan kemampuan yang terbaik dalam melaksanakan tugas). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 23 orang (51,11%) menjawab sangat 
setuju, 17 orang  (37,78%) menjawab setuju, 5 orang (11,11%) menjawab netral, tidak 
ada yang menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
  
 
5. Item 5 (Saya menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang telah ditentukan (tepat 
waktu)). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai 
Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 12 orang (26,67%) menjawab 
sangat setuju, 16 orang  (35,56%) menjawab setuju, 16 orang (35,56%) menjawab netral, 
1 orang (2,22) menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
6. Item 6 (Saya cepat tanggap dengan tugas yang diberikan). Berdasarkan kuesioner yang 
disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan 
dianalisa ternyata 4 orang (8,89%) menjawab sangat setuju, 20 orang  (44,44%) 
menjawab setuju, 18 orang (40%) menjawab netral, 3 orang (6,67) menjawab tidak 
setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
7. Item 7 (Dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan, saya selalu mengembangkan 
kreatifitas kerja). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di 
Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 7 orang (15,56%) 
menjawab sangat setuju, 22 orang  (48,89%) menjawab setuju, 15 orang (33,33%) 
menjawab netral, 1 orang (2,22) menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
8. Item 8 (Saya mampu menyelesaikan beban kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 5 orang (11,11%) menjawab sangat 
setuju, 26 orang  (57,78%) menjawab setuju, 13 orang (28,89%) menjawab netral, 1 
orang (2,22) menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
9. Item 9 (Dalam bekerja, saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja sehingga 
memudahkan saya dalam melaksanakan tugas). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan 
kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa 
ternyata 17 orang (37,78%) menjawab sangat setuju, 23 orang  (51,11%) menjawab 
  
 
setuju, 5 orang (11,11%) menjawab netral, tidak ada yang menjawab tidak setuju dan 
tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
10. Item 10 (Saya memelihara alat, sarana dan prasarana yang dipertanggungjawabkan 
kepada saya). Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di 
Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 14 orang (31,11%) 
menjawab sangat setuju, 23 orang  (51,11%) menjawab setuju, 7 orang (15,56%) 
menjawab netral, tidak ada yang menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
11. Item 11 (Saya sangat teliti dalam mengerjakan tugas). Berdasarkan kuesioner yang 
disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan 
dianalisa ternyata 9 orang (20%) menjawab sangat setuju, 18 orang  (40%) menjawab 
setuju, 15 orang (33,33%) menjawab netral, 1 orang (2,22) menjawab tidak setuju dan 
tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
12. Item 12 (Saya mampu menghasilkan banyak hasil kerja dengan waktu kerja yang ada). 
Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan 
Kerja Kota Palangka Raya dan dianalisa ternyata 4 orang (8,89%) menjawab sangat 
setuju, 22 orang  (48,89%) menjawab setuju, 16 orang (35,56%) menjawab netral, 3 
orang (6,67) menjawab tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
13. Item 13 (Saya cakap dalam menguasai bidang pekerjaan). Berdasarkan kuesioner yang 
disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan 
dianalisa ternyata 7 orang (15,56%) menjawab sangat setuju, 19 orang  (42,22%) 
menjawab setuju, 16 orang (35,56%) menjawab netral, 3 orang (6,67) menjawab tidak 
setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
14. Item 14 (Berani menerima resiko atas apa yang di kerjakan). Berdasarkan kuesioner yang 
disebarkan kepada 45 peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya dan 
  
 
dianalisa ternyata 15 orang (33,33%) menjawab sangat setuju, 20 orang  (44,44%) 
menjawab setuju, 9 orang (20%) menjawab netral, 1 orang (2,22) menjawab tidak setuju 
dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Tabel 4.3 
Tabulasi Data Pelatihan Kerja (X) 
No. 
No.Item Pernyataan 
∑X 
Rata-
Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 5 5 5 5 5 1 5 4 5 5 3 4 5 5 4 66 4,4 
2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 54 3,6 
3 4 5 5 5 4 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 67 4,47 
4 3 4 4 5 3 2 4 4 4 4 4 3 4 5 3 56 3,73 
5 5 4 4 4 3 2 5 4 4 3 4 4 4 4 4 58 3,87 
6 3 5 5 5 5 3 5 4 5 5 3 4 5 5 4 66 4,4 
7 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 73 4,87 
8 4 5 4 5 4 3 5 4 4 4 3 4 4 5 4 62 4,13 
9 3 4 4 5 3 2 5 4 5 4 2 4 4 3 4 56 3,73 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 43 2,87 
11 4 5 5 5 4 3 5 3 5 3 3 4 4 5 4 62 4,13 
12 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 4 68 4,53 
13 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 59 3,93 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 5 
15 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 61 4,07 
16 3 4 4 5 3 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 59 3,93 
17 4 5 5 4 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 4 66 4,4 
18 5 5 5 5 3 3 5 5 4 3 3 3 4 5 3 61 4,07 
19 5 4 5 5 3 2 5 3 5 5 5 5 5 5 4 66 4,4 
20 3 4 4 4 1 3 4 4 1 3 3 4 4 4 4 50 3,33 
21 3 4 4 5 3 3 5 4 5 4 3 4 5 5 3 60 4 
22 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 5 5 3 57 3,8 
23 3 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 56 3,73 
24 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 52 3,47 
25 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 52 3,47 
26 3 4 3 4 3 3 5 4 4 4 3 4 4 4 3 55 3,67 
27 4 5 5 4 4 3 4 4 5 4 3 4 5 3 5 62 4,13 
28 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 4 
29 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 70 4,67 
30 5 5 4 4 4 3 5 3 5 4 4 5 5 5 5 66 4,4 
31 3 5 4 4 3 3 3 4 5 3 3 4 5 4 3 56 3,73 
32 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 63 4,2 
33 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 64 4,27 
34 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 61 4,07 
35 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 4 5 5 65 4,33 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
36 4 5 5 4 2 2 3 2 4 4 2 4 5 4 2 52 3,47 
37 3 5 5 4 3 3 4 3 5 3 3 4 4 4 3 56 3,73 
38 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 69 4,6 
39 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 5 5 4 63 4,2 
40 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 68 4,53 
41 3 5 2 4 3 2 4 4 2 4 3 4 4 4 4 52 3,47 
42 3 5 5 4 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 3 64 4,27 
43 4 4 5 4 4 3 4 3 2 5 3 4 3 4 3 55 3,67 
44 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 67 4,47 
45 3 5 5 5 3 3 4 4 3 5 3 4 5 4 3 59 3,93 
∑ 171 208 194 198 165 140 199 173 189 182 161 187 200 194 171 2732 182 
Rata-
Rata 3,8 4,62 4,31 4,4 3,67 3,11 4,42 3,84 4,2 4,04 3,58 4,16 4,44 4,31 3,8 60,71 4,05 
  
 
 
 
Tabel 4.6 
Tabulasi Data Prestasi Kerja (Y) 
No.  
No.Item Pernyataan 
∑X 
Rata-
Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 2 3 3 59 4,21 
2 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 45 3,21 
3 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 5 3 3 5 59 4,21 
4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 53 3,79 
5 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 5 57 4,07 
6 3 5 5 5 5 3 3 3 5 4 4 3 4 5 57 4,07 
7 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 63 4,5 
8 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 56 4 
9 3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 2 2 2 3 41 2,93 
10 3 3 5 3 4 3 3 2 5 5 3 3 3 3 48 3,43 
11 3 4 4 5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 53 3,79 
12 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 61 4,36 
13 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 55 3,93 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 5 
15 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 51 3,64 
16 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 64 4,57 
17 3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 62 4,43 
18 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 64 4,57 
19 3 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 5 59 4,21 
20 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 50 3,57 
21 3 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4 
22 3 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 50 3,57 
23 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 46 3,29 
24 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 53 3,79 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 45 3,21 
26 3 5 2 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 49 3,5 
27 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 3 3 4 49 3,5 
28 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 61 4,36 
29 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 59 4,21 
30 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 3 4 61 4,36 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 45 3,21 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 58 4,14 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
33 4 5 5 5 3 4 4 4 5 4 5 4 4 3 59 4,21 
34 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 61 4,36 
35 4 5 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 60 4,29 
36 3 5 3 4 4 4 2 4 5 1 1 3 2 5 46 3,29 
37 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 46 3,29 
38 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 4 5 63 4,5 
39 1 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 49 3,5 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 59 4,21 
41 3 5 3 5 3 3 4 4 5 5 3 3 4 5 55 3,93 
42 3 4 3 5 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 47 3,36 
43 4 5 3 3 4 3 4 3 5 5 4 3 3 3 52 3,71 
44 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 58 4,14 
45 3 5 3 5 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 49 3,5 
∑ 156 197 181 198 174 160 170 170 192 184 170 162 165 184 2463 176 
Rata-
Rata 
3,47 4,38 4,02 4,4 3,87 3,56 3,78 3,78 4,27 4,09 3,78 3,6 3,67 4,09 54,73 3,91 
  
 
 
 
HASIL ANALISIS PENELITIAN 
 
UJI NORMALITAS 
 
TAHAP PERTAMA MENGGUNAKAN ONE-SAMPLE KOLMOGOROV-SMIRNOV  
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 42.08 64.94 54.73 4.663 45 
Residual -10.368 10.489 .000 4.719 45 
Std. Predicted Value -2.713 2.189 .000 1.000 45 
Std. Residual -2.172 2.197 .000 .989 45 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 45 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 4.71925052 
Most Extreme Differences Absolute .063 
Positive .055 
Negative -.063 
Test Statistic .063 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
TAHAP KEDUA DENGAN GRAFIK HISTOGRAM DAN P-PLOT SPSS 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Pelatihan Kerja
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .703
a
 .494 .482 4.774 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja 
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 956.862 1 956.862 41.987 .000
b
 
Residual 979.938 43 22.789   
Total 1936.800 44    
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.366 6.730  1.689 .099 
Pelatihan Kerja .714 .110 .703 6.480 .000 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 42.08 64.94 54.73 4.663 45 
Residual -10.368 10.489 .000 4.719 45 
Std. Predicted Value -2.713 2.189 .000 1.000 45 
Std. Residual -2.172 2.197 .000 .989 45 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
UJI LINEARITAS 
 
Case Processing Summary 
 
Cases 
Included Excluded Total 
N Percent N Percent N Percent 
Prestasi Kerja  * Pelatihan 
Kerja 
45 100.0% 0 0.0% 45 100.0% 
 
 
Report 
Prestasi Kerja   
Pelatihan Kerja Mean N Std. Deviation 
43 48.00 1 . 
50 50.00 1 . 
52 49.75 4 4.992 
54 45.00 1 . 
55 50.50 2 2.121 
56 46.20 5 4.324 
57 50.00 1 . 
58 57.00 1 . 
59 56.00 3 7.550 
60 58.50 2 3.536 
61 58.67 3 6.807 
62 52.67 3 3.512 
63 53.50 2 6.364 
64 53.00 2 8.485 
65 60.00 1 . 
66 59.60 5 1.949 
67 58.50 2 .707 
68 60.00 2 1.414 
69 63.00 1 . 
70 59.00 1 . 
73 63.00 1 . 
75 70.00 1 . 
Total 54.73 45 6.635 
 
 
   
 
  
 
 
 
 
Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
Prestasi Kerja * Pelatihan 
Kerja 
.703 .494 .853 .727 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANOVA Table 
 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
Prestasi Kerja * 
Pelatihan Kerja 
Between 
Groups 
(Combined) 1408.717 21 67.082 2.922 .007 
Linearity 956.862 1 956.862 41.675 .000 
Deviation from 
Linearity 
451.855 20 22.593 .984 .511 
Within Groups 528.083 23 22.960   
Total 1936.800 44    
  
 
ANALISIS KORELASI PRODUCT MOMENT 
 
 
Correlations 
 Pelatihan Kerja Prestasi Kerja 
Pelatihan Kerja Pearson Correlation 1 .703
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 45 45 
Prestasi Kerja Pearson Correlation .703
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 45 45 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
REGRESI LINIER SEDERHANA 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Pelatihan Kerja
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .703
a
 .494 .482 4.774 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 956.862 1 956.862 41.987 .000
b
 
Residual 979.938 43 22.789   
Total 1936.800 44    
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.366 6.730  1.689 .099 
Pelatihan Kerja .714 .110 .703 6.480 .000 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
 
 
 
 
 
  
 
    
UJI RELIABILITAS 
 
 
                    
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Item_1 111.64 135.553 .647 .918 
Item_2 110.82 141.559 .447 .921 
Item_3 111.13 139.664 .423 .921 
Item_4 111.04 139.953 .492 .920 
Item_5 111.78 133.222 .667 .917 
Item_6 112.33 139.136 .392 .922 
Item_7 111.02 137.204 .643 .918 
Item_8 111.60 141.745 .354 .922 
Item_9 111.24 138.825 .363 .923 
Item_10 111.40 138.064 .541 .919 
Item_11 111.87 135.755 .638 .918 
Item_12 111.29 139.346 .486 .920 
Item_13 111.00 141.227 .428 .921 
Item_14 111.13 135.573 .569 .919 
Item_15 111.64 137.962 .530 .919 
Item_16 111.98 137.931 .532 .919 
Item_17 111.07 141.564 .338 .922 
Item_18 111.42 135.749 .612 .918 
Item_19 111.04 136.225 .675 .918 
Item_20 111.58 134.840 .612 .918 
Item_21 111.89 135.328 .661 .917 
Item_22 111.67 136.227 .627 .918 
Item_23 111.67 137.091 .636 .918 
Item_24 111.18 140.604 .419 .921 
Item_25 111.36 139.143 .398 .922 
Item_26 111.67 134.000 .609 .918 
Item_27 111.84 137.271 .551 .919 
Item_28 111.78 137.404 .488 .920 
Item_29 111.36 141.189 .303 .923 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.922 29 
  
 
UJI VALIDITAS VARIABEL X (PELATIHAN KERJA) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
UJI VALIDITAS VARIABEL Y (PRESTASI KERJA) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
KUESIONER 
PENGARUH PELATIHAN KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA 
 PESERTA PELATIHAN DI BALAI LATIHAN KERJA 
 KOTA PALANGKA RAYA 
 
Bapak/Ibu/Saudara(i) yang terhormat, dalam rangka utuk menyelesaikan tugas 
akhir/skripsi, saya mahasiswa IAIN Palangka Raya sangat mengharapkan bantuan 
Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk bersedia mengisi kuesioner penelitian ini sesuai dengan pandapat 
dan pengalaman yang dimilliki.  
Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, oleh karena itu diharapkan dapat 
memberikan jawaban sejujur-jujurnya sesuai dengan keadaan sesungguhnya, dan jawaban 
tersebut tidak berpengaruh terhadap kondisi Saudara. Jawaban yang saudara berikan sangat 
berguna untuk membantu saya dalam menyelesaikan penelitian skripsi saya yang berjudul 
“PENGARUH PELATIHAN KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA PESERTA 
PELATIHAN DI BALAI LATIHAN KERJA KOTA PALANGKA RAYA”. 
Atas bantuan dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara(i) menjawab kuesioner saya ini, 
saya mengucapkan banyak terima kasih. 
 Hormat Saya, 
 
 Nur Bunga Widianty Pertiwi 
 
  
  
 
Petunjuk pengisian kuesioner:  
1. Isilah data diri anda sesuai dengan keadaan yang sebenarnya pada identitas responden.  
2. Pilih salah satu jawaban yang tersedia sesuai dengan pengalaman yang anda dapatkan 
sebagai peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja Kota Palangka Raya. Masing-masing 
jawaban memiliki makna sebagai berikut:  
5 : Sangat Setuju  (SS) 
4 : Setuju  (S) 
3 : Ragu-Ragu  (RR) 
2 : Tidak Setuju (TS) 
1 : Sangat Tidak Setuju (STS) 
3. Beri tanda checklist (√ ) pada kategori jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara(i) pilih. 
4. Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
5. Bila Bapak/Ibu/Saudara(i) ingin mengganti jawaban coretlah jawaban 
Bapak/Ibu/Saudara(i) dengan tanda dua garis mendatar (=) dan berilah tanda checklist 
(√ ) pada jawaban pengganti. 
6. IDENTITAS RESPONDEN:  
a. Nama Responden :  
b. Agama : 
c. Usia : a) < 17 tahun  d) 41-50 tahun  
     b) 18-30 tahun    e) > 50 tahun  
c) 31-40 tahun  
d. Jenis Kelamin : a) Laki-Laki    b) Perempuan  
e. Pekerjaan : a) PNS             d) TNI/POLRI  
  b) Swasta         e) Wiraswasta  
c) Mahasiswa  
  
 
Variabel Pelatihan Kerja (X) 
No Pernyataan 
Jawaban 
STS TS RR S SS 
1.  Saya memiliki ingatan yang baik untuk hal-hal yang 
sepele(hal kecil) 
     
2. Sumber daya manusia harus memiliki keunggulan 
kompetitif untuk dapat bersaing di pasar global 
     
3. Sumber daya manusia harus bisa menyesuaikan diri 
dengan perubahan dan perkembangan yang ada agar 
tetap eksis dan unggul 
     
4. Penguasaan pengetahuan dan teknologi yang 
berkualitas merupakan salah satu faktor pendorong 
menjadi sumber daya manusia yang unggul 
     
5. Saya mampu beradaptasi dengan cepat dengan 
berbagai latar belakang 
     
6. Saya seorang pembicara yang baik hampir setiap 
waktu 
     
7. Sumber daya manusia yang berkualitas mampu dalam 
menghadapi persaingan global 
     
8. Sumber daya manusia harus melakukan berbagai 
perubahan dan penyesuaian internal untuk 
mengantisipasi berbagai perubahan kondisi internal 
     
9. Sumber daya manusia harus produktif dan termotivasi 
untuk belajar, memiliki keterampilan yang up to date , 
dan mampu mempelajari keterampilan harus secara 
cepat sesuai dengan perubahan yang ditentukan 
     
10. Saya mampu dalam mengerjakan tugas bersama-sama 
(kerja sama tim) 
     
11. Saya mampu memecahkan masalah pada saat 
melaksanakan pelatihan 
     
12. Sumber daya manusia harus mampu menghadapi 
tantangan di era globaalisasi dan membaca peluang 
bisnis 
     
13. Sumber daya manusia harus berinovasi dan 
mengembangkan keterampilannya terus menerus 
     
14. Sumber daya manusia harus memiliki pengetahuan dan 
keterampilan yang tinggi 
     
15. Saya mampu bersosialisasi dengan baik terhadap 
lingkungan 
     
 
 
  
 
Variabel Prestasi Kerja (Y) 
No Pernyataan 
Jawaban 
STS TS RR S SS 
1. Saya mengerjakan tugas dengan cekatan, cepat dan 
tepat 
     
2. Saya selalu mengutamakan kejujuran dalam 
melaksanakan pekerjaan 
     
3. Keterampilan dan pengetahuan yang saya miliki dapat 
mempercepat waktu penyelesaian pekerjaan 
     
4. Saya akan memberikan kemampuan yang terbaik 
dalam melaksanakan tugas 
     
5. Saya menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang 
telah ditentukan (tepat waktu) 
     
6. Saya cepat tanggap dengan tugas yang diberikan      
7. Dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan, saya 
selalu mengembangkan kreatifitas kerja 
     
8. Saya mampu menyelesaikan beban kerja sesuai dengan 
waktu kerja yang ada 
     
9. Dalam bekerja, saya mampu bekerja sama dengan 
rekan kerja sehingga memudahkan saya dalam 
melaksanakan tugas 
     
10. Saya memelihara alat, sarana dan prasarana yang 
dipertanggungjawabkan kepada saya 
     
11. Saya sangat teliti dalam mengerjakan tugas      
12. Saya mampu menghasilkan banyak hasil kerja dengan 
waktu kerja yang ada 
     
13. Saya cakap dalam menguasai bidang pekerjaan      
14. Berani menerima resiko atas apa yang di kerjakan      
 
  
  
 
 
  
 
 
  
 
 
  
 
 
  
 
  
  
 
  
  
 
  
  
 
  
  
 
RIWAYAT HIDUP 
 
Nama   : Nur Bunga Widianty Pertiwi 
NIM   : 1402120357 
TTL   : Palangka Raya, 21 April 1996 
Jenis Kelamin  : Perempuan 
Agama   : Islam 
Alamat  : Jl. RTA Milono km. 8,5 Komplek Asabri-1 No. 24 Palangka Raya 
No. Hp  : 085252615992 
Email   : bunga.widia96@gmail.com 
Pendidikan  : SDN 11 Langkai Palangka Raya 
   : MTsN 1 Model Palangka Raya 
: MAN Model Palangka Raya 
: IAIN Palangka Raya 
Nama Orang Tua  
Ayah   : Sumarno 
Ibu   : Sri Mujiawati 
Anak ke  : Pertama (1) dari dua (2) bersaudara 
Adik Perempuan : Adinda Ghina Nur Salsabila 
 
 
